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Tässä opinnäytetyössä laadittiin tutkimus Onnisen Teollisuuden Erikoisteräs organisaatiolle. 
Tutkimuksessa selvitettiin yksilön etuja ja yhteisen edun näkemistä päivittäisessä työskente-
lyssä. Opinnäytetyössä käytiin aluksi läpi Onninen Oy:n historiaa ja Teollisuuden terästuottei-
den organisaation rakenne. 
 
Tutkimuksen toteuttamisessa käytettiin mm. teoriaa toimintatutkimuksesta yrityksen kehit-
tämisessä. Opinnäytetyössä verrattiin myös toimintatutkimusta Case-tutkimukseen.  
 
Teoreettisessa viitekehyksessä tarkasteltiin alussa tutkimusta Innovaatioprosessin ja palve-
luinnovaatioiden näkökulmista. Toisena erillisenä näkökulmana otettiin mukaan tutkimukseen 
prosessijohtaminen, johon sisältyy muun muassa yhteistyön kehittämistä eri yksiköiden välillä, 
työkierto ja työyhteisön koulutukset. 
 
Opinnäytetyössä tehty tutkimus jakautui kahteen eri osaan. Ensimmäisessä osassa tutkimusta 
suoritettiin kolmelletoista Onnisen Teollisuuden Erikoisterästuotteiden parissa työskenteleväl-
le henkilölle haastattelu. Haastatteluissa selvitettiin esimerkiksi henkilöiden työympäristöä ja 
työyhteisön toimivuutta haastateltavien näkökulmasta, korostaen ja etsien yksilön edun näkö-
kulmaa. 
 
Tutkimuksen toisessa osassa pyydettiin haastatellut henkilöt Workshopiin, jossa mm. käytiin 
läpi haastattelujen tuloksia. Workshopissa keskusteltiin vilkkaasti muun muassa varsinaisista 
operatiivisista työtehtävistä, työn tavoitteista ja johtamisesta. 
 
Workshopissa kerätyt tiedot ja ajatukset käsiteltiin johtamiseen liittyvien teorioiden avulla. 
Siinä pureuduttiin muun muassa johtamiseen muuttuvassa työympäristössä. Haastatteluissa ja 
workshopissa huomattiin käytännössä kaikkien työntekijöiden omalta osaltaan haluavan kehit-
tää sekä omaa, että yhteistä tekemistä entistäkin paremmaksi. 
 
Asiasanat: toimintatutkimus, innovaatioprosessi, prosessijohtaminen, haastattelut ja 
workshop
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In this Master´s Thesis a research for a company Onninen Industry segments Special steel de-
partment has been carried out. In this Master´s Thesis individual´s benefit and how to recog-
nize the advantage of co-operation in everyday work has been researched. In the beginning of 
the work some details about the company Onninen have been given. The history of the com-
pany and the organization of Onninen Industry segment´s sales department of steel products 
have been explained. 
 
The research has been written based on a theory about user experience and the theory about 
user experience in company´s development. In this Master´s Thesis a comparison between 
the user experience and case study has been made. 
 
In the beginning of the theoretical chapter research about the innovation process and service 
innovation point of view has been done. As another total different point of view the process 
leadership, which includes for example development of co-operation, work rotation and the 
education for the department has been taken. 
 
The research has been separated into two different parts. In the first part of the research 
thirteen people from Onninen have been interviewed. All these thirteen interviewed people 
were operating with the special steel products. What those people have thought about their 
working environment and how they find their co-operation have been tried to find out in 
these interviews. With these interviews the idea was to discover individual´s benefits. 
 
In the second part of the research the interviewed people had been asked to join a workshop. 
In the workshop the interview was gone through and the results of the analysis were ex-
plained. In the workshop the participants were discussing a lot about their work, the goals of 
their work and also about the leadership in general in Onninen. 
 
The findings after the workshop were analyzed with the theory about leadership in globaliza-
tion. For example the leadership in changing work environment has been analyzed. In those 
interviews and workshop all the participants wanted to develop their own work and co-
operation to become better. 
 
Keywords: action research, innovation process, process leadership, interview and workshop 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 1 Johdanto
 
Opinnäytetyöni aihetta miettiessäni, minulla oli alussa mielessäni lukuisia erilaisia vaihtoehto-
ja. Muutamien mielestäni parhaiden vaihtoehtojen joukosta päätin, että ryhdyn tutkimaan 
työyhteisöni yksilöiden työskentelyä yhteisen edun saavuttamiseksi. Toteutan tämän tutki-
mukseni Onninen Oy:n Erikoisterästen myynnin organisaatiossa. Erikoisteräkset kuuluvat On-
ninen Suomen Teollisuuden organisaatioon. Erikoisterästen organisaatiossa työskentelee tällä 
hetkellä 13 henkilöä. 
 
Tutkimukseeni liittyvässä teoriassa käyn läpi työyhteisön ydinosaamista ja palveluinnovaatiota 
yrityksessä. Näiden lisäksi käsittelen myös prosessijohtamista, johon liittyvät olennaisesti eri 
yksiköiden välinen yhteistyö, työyhteisön fyysinen sijainti, työkierto ja työyhteisön koulutuk-
set. 
 
Toimintatutkimuksen tyyppisessä tutkimuksessani tutkin työntekijöiden haastattelun kautta 
heidän omia näkemyksiä yksilön mahdollisuuksista vaikuttaa yhteiseen etuun työyhteisössä. 
Näitä työntekijöiden haastatteluja käytän toiminnallisessa tutkimuksessani. Haastattelujen 
ideoiden ja kerättyjen tietojen pohjalta käyn myöhemmin läpi yhdessä haastateltujen kanssa 
työpajan, jonka tarkoituksena on erilaisten ratkaisujen ja kehitysideoiden löytäminen yhtei-
sen edun nimissä. Opinnäytetyöni tavoitteena on ylläpitää hyvää työilmapiiriä ja löytää erilai-
sia ideoita yhteisen edun näkökulmasta. Muutamia esimerkkejä ovat mm. tiedon kulun paran-
taminen ja entistä tehokkaampi tietojen jakaminen työyhteisössä. 
 
Työntekijöiden haastattelujen tukena käytän muun muassa erilaisia asiantuntijoiden tekemiä 
kirjoja organisaatioiden hallinnasta, organisaatioiden yhdistämisistä ja työyhteisön ongelmien 
löytämiseen ja niiden ratkaisemiseen. 
 
Kirjoitin tämän opinnäytetyöni työnantajani Onninen Oy:n suostumuksella. Laadin toiminnalli-
sen tutkimuksen haastattelut ja workshopin Teollisuuden Erikoisterästuotteiden myynnin 
työntekijöitä ja myös joidenkin lähellä olevien toimintojen mm. logistiikan henkilöitä haastat-
telemalla. 
 
Olen työskennellyt Onnisella tammikuusta 2011 lähtien. Työkokemuksestani Onnisella minulle 
on muodostunut selkeä kuva eri toiminnallisuuksista, tekijöistä ja tehtävistä. Toivon tämän 
opinnäytetyöni tuovan työyhteisölleni uusia ideoita ja myös uutta tietoa ja ideoita tämän kir-
joittamani opinnäytetyön lukijoille. Lähdekirjallisuuden hyvien ideoiden ja kirjallisuudessa 
esiintyneiden aiempien tutkimuksien pohjalta uskon vahvasti työntekijän löytävän haastatte-
lujen aikana ja myös Workshop ryhmäkeskustelun aikana omasta työtehtävästään uusia hyviä 
puolia ja mahdollisesti myös uusia kehittämisen ja oman kehittymisen kohteita. 
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1.1 Onninen Oy 
 
Onnisen historia alkoi, kun liikemies Alfred Onninen perusti vuonna 1913 vesijohtoalan ura-
kointiliikkeen Turkuun. 1920-luvulla Onnisen liiketoiminta laajeni asennustoiminnasta LV-
tukkukauppaan. 1960-luvulla toiminta laajeni koko maahan ja mukaan tuli uutena ilmastoin-
tiala. 1970-luvulla Onninen aloitti sähköalan tukkukaupan ja urakoinnin. Kansainvälistyminen 
alkoi voimakkaasti 1990-luvulla tytäryhtiöiden perustamisella ja yritysostoilla. Nykyinen yhtiö-
rakenne luotiin 1990-luvun lopussa, kun Onninen ja Are muodostuivat Onvest-konsernin tytär-
yhtiöiksi. 
 
Onninen on tänä päivänä yksi johtavista Itämeren ja Skandinavian markkinoilla toimivista tie-
tovirta- ja materiaalipalveluja tarjoavista yrityksistä. Toiminta-ajatuksena Onnisella on katta-
vien materiaalipalvelujen tarjoaminen teollisuudelle, urakoitsijoille, julkisille organisaatioille 
ja teknisten tuotteiden jälleenmyyjille. Suomen lisäksi Onninen toimii Norjassa, Ruotsissa, 
Puolassa, Venäjällä, Virossa, Latviassa ja Liettuassa. Tällä hetkellä Onninen työllistää lähes 
3000 henkilöä, joista noin tuhat työskentelee Suomessa. Viime vuonna (vuosi 2012) Onnisen 
liikevaihto oli 1555 miljoonaa euroa. 
 
Onnisen strategian pohjana ovat asiakaslähtöisyys sekä asiakkaiden ja kuluttajien erilaisten 
tarpeiden tunnistaminen. Pitkän aikavälin tavoitteena ovat kannattavuuden parantaminen ja 
kannattava kasvu. 
 
Onnisen laadullisena tavoitteena on jatkuvasti parantaa tehokkuutta ja toimintaa. Onnisella 
pyritään vastaamaan markkinoiden tarpeisiin ja sitä kautta tarjoamaan tavarantoimittajil-
lemme ja asiakkaillemme parasta mahdollista palvelua. 
 
1.2 Onnisen visio, missio, arvot ja uskomukset 
 
Onnisen visiona on olla asiakkaiden ensisijainen valinta tietovirta- ja materiaaliratkaisuissa. 
Onnisella pyritään tarjoamaan alan paras asiakaspalvelu kaikille asiakkaille. 
 
Missiona Onnisella on tukea asiakkaiden kilpailukykyä tehokkaiden tieto- ja materiaalivirtojen 
avulla. 
 
Onnisella keskeiset arvot muodostavat kaikelle toiminnalle perustan. Kaikki arvot ovat yhtei-
siä ja ne koskevat jokaista Onnisen työntekijää. Onnisella käyttäydytään niiden mukaisesti 
asiakkaita, tavarantoimittajia ja yhteistyökumppaneita kohtaan. Onnisella neljä keskeisintä 
arvoa ovat: vastuullisuus, yhdessä tekeminen, jatkuva kehittyminen ja yrittäjähenkisyys. 
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Onnisella uskotaan liiketoiminnan harjoittamisessa tiettyihin perusasioihin: 
 aktiiviseen asiakaskeskeiseen myyntityöhön 
 laajan asiakaskunnan ja tuotevalikoiman tuottamiin synergioihin 
 asiakassegmenttien välisten erojen ymmärtämisen tärkeyteen 
 palvelujen merkitykseen 
 yhteiseen kehitystyöhön ja parhaiden käytäntöjen jakamiseen 
 modernin teknologian tukeen ja henkilökohtaisiin asiakassuhteisiin 
(Onninen Oy 2012, 72-73). 
 
1.3 Onnisen Teollisuuden Erikoisteräsmyynnin organisaatio 
 
Onnisen teräsmyynnissä työskentelee Suomessa tällä hetkellä 25 henkilö (Kuva 1.) Teräsmyyn-
ti on jaettu kahteen osaan asiakaskunnan mukaan. Erikoisteräkset ja rakenneteräkset muo-
dostavat yhdessä Onnisen teräsmyynnin. Koko Onnisen teräsmyynnin organisaation johtajana 
toimii Tom Grönmark.  
 
Kuva 1: Organisaatiokaavio Onninen Oy, Teollisuus, Erikoisteräs ja teräs 
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2 Ydinosaaminen ja palveluinnovaatio yrityksessä 
 
Idea opinnäytetyöni aiheeseen syntyi ajatuksesta, kuinka voisimme kehittää yhteistyötä eri-
toimipaikkojen välillä. Toimintamme on hajautunut useammalle paikkakunnalle. Meillä on 
erikoisterästuotteita varastoituina Hattulan teräspalvelukeskuksessa ja Tampereen Expressis-
sä. Näiden varastopaikkakuntien lisäksi myynnin ja oston työtehtävissä työskenteleviä on Hel-
singin Konalassa ja Vantaan Kolohongassa. Organisaatio on asiantuntijaorganisaation, jolla on 
ydinosaaminen erikoisteräksistä ja niiden myynnistä Suomen markkinoilla. Koska erikoisteräk-
sen organisaatio on sijoittunut useammalle paikkakunnalle, se aiheuttaa esimerkiksi tiedonku-
lussa ja tuuraustilanteissa jonkin verran haasteita. Tässä yhteydessä myös työtehtävien orga-
nisointi ja ihmisten johtaminen on merkittävässä roolissa. 
 
2.1 Työyhteisön ydinosaaminen 
 
Haastattelujen avulla pystytään selvittämään työyhteisön yksilöiden resurssit ja yhdistele-
mään niiden avulla ydinosaaminen. Ydinosaamisella tarkoitetaan esimerkiksi sellaista kykyä, 
tietoa tai taitoa, jota voidaan pitää merkittävänä verrattaessa esimerkiksi yrityksen kilpaili-
joihin. Ydinosaaminen on monilla toimialoilla hyvin tarkasti toimialasidonnaista. Erilaisia 
ydinosaamisalueita voidaan mahdollisesti hyödyntää monilla toimialoilla. 
 
Prosessit voidaan jakaa ydinosaamisen näkökulmasta kahteen ryhmään: vertikaalisiin ja ho-
risontaalisiin prosesseihin (Kuva 2.). 
 
 
 
          
          Vertikaaliset prosessit 
 
 
    Ydinosaaminen 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva 2: Vertikaaliset ja horisontaaliset prosessit 
  
          Horisontaaliset prosessit 
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Horisontaalisella prosessilla (Kuva 2. nuoli vaakatasossa) on mahdollista käyttää hyväksi muut-
tamalla organisaation ydinosaaminen hyödyksi asiakkaille. Pelkästään ydinosaaminen ei riitä, 
vaan lisäksi tarvitaan toimivia prosesseja, joiden avulla pystytään synnyttämään asiakastyyty-
väisyyttä. Asiakkaan näkökulmasta arvon tuottaminen on yksinkertaistettavissa seuraavasti: 
on tarjottava asiakkaalle jotain sellaista, josta asiakas on halukas maksamaan. Tässä horison-
taalisessa prosessissa asiakkaat ovat organisaation varsinaisia asiakkaita ja muita sidosryhmiä. 
 
Vertikaaliset prosessit (Kuva 2. nuoli pystyssä) liittyvät yrityksen johtamiseen. Näitä vertikaa-
lisia prosesseja voivat olla myös mm. budjetointi ja strategian muuttaminen henkilö- ja yksik-
kökohtaisiksi tavoitteiksi. 
 
Sekä horisontaaliset että vertikaaliset prosessit (Kuva 2) ovat tärkeitä organisaation menes-
tyksen ja kilpailukyvyn kannalta (Kvist, Arhomaa, Järvelin & Räikkönen 1995. 9-12). 
 
Onnisen työympäristössä vaaka tasossa olevalla nuolella eli horisontaalisilla prosesseilla voi-
daan mielestäni kuvata organisaation työntekijöiden ydinosaamista ja tietotaitoa. Vastaavasti 
pystyssä oleva nuoli, joka kuvaa vertikaalisia prosesseja, voidaan käytännön esimerkissä aja-
tella sisältävän yrityksen johdon ja yleisellä tasolla ihmisten ja asioiden johtamisen. Nämä 
horisontaaliset ja vertikaaliset prosessit yhdessä muodostavat ydinosaamisen. Tähän ydin-
osaamiseen liittyy mielestäni olennaisesti Onnisen arvoista ainakin yhdessä tekeminen, jatku-
va kehittyminen ja vastuullisuus. Tämä on esimerkki siitä, että nämä horisontaaliset ja verti-
kaaliset prosessit tukevat toinen toisiaan. Vertikaalisen prosessin asiantuntijat ja heidän tie-
totaitonsa tarvitsevat tehokkaaseen ja toimivaan yritystoimintaan horisontaalisista prosesseis-
ta toimivan organisaation ja johdon. 
 
2.2 Työyhteisön koulutukset 
 
Erilaisia työhön liittyviä koulutuksia suunniteltaessa tulisi ratkaista ketkä tai keitä koulutuk-
seen osallistuu. Koulutuksen sisältö on helpompi räätälöidä samaa työtä tekevien ryhmälle 
esimerkiksi myyntityötä tekeville. Myyntityötä tekeville on koulutuksessa opetettavat asiat 
mahdollista liittää käytännön esimerkein oikeaan työympäristöön. Vastaavasti koulutuksen 
suunnittelu ja sisältö muuttuu haastavammaksi, kun tilaisuuteen kutsutaan esimerkiksi myy-
jiä, ostajia, logistiikan työntekijöitä. Yhteistyön lisäämisen ja tehostamisen näkökulmasta 
olisi näiden eri ryhmien välillä pidettävät koulutukset merkittävästi parempia. Koulutuksessa 
esille tulevien uusien asioiden liittäminen työntekijöiden omaan työhön vaikeutuu, mutta vas-
taavasti koulutuksen kokonaisuus hahmottuu koulutukseen osallistuville paremmin. (Kvist ym. 
39). 
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Koulutustarpeista Onnisen Erikoisteräksen organisaatiossa on mahdollista saada tietoja haas-
tattelussa ja myöhemmin ryhmäkeskustelussa. Todennäköisesti koulutustarvetta saattaa työn-
tekijöiden mielestä olla esimerkiksi SAP–järjestelmään ja Office–ohjelmiin, esimerkiksi Excel 
ja Word. Työhön ja työtehtäviin liittyvää koulutustarvetta voisi esimerkiksi olla varastoitavis-
ta tuotteista. 
 
2.3 Innovaatioprosessi yrityksessä 
 
Innovaatioprosessi on toteutettava jokaisessa yrityksessä omalla tavallaan. Yrityksissä muun 
muassa yrityksen kulttuuri, strategiat, tuotteet, palvelut ja toimintatavat asettavat oman 
osansa innovaatioprosessille. Tutkimalla innovaatioprosesseja on mahdollista löytää tietoja ja 
malleja, joita voidaan käyttää hyödyksi innovaatioprosesseja kehitettäessä.    
 
Innovaatioprosessin avulla voidaan yhdistää ideat ja strategiset ajatukset konseptien kautta 
innovaatioiksi (Kuva 3). Innovaatioprosessi ohjautuu ja käynnistyy yrityksessä sen innovaatio-
strategian mukaan. Innovaatioprosessia pystytään tukemaan yrityksessä tietämyksen ja tiedon 
johtamisjärjestelmillä (Kuva 3). Monissa pienissä yrityksissä tietoon ja oppimiseen liittyvät 
asiat pystytään välittämään työntekijältä toisella luonnostaan, ilman erityistä määriteltyä 
järjestelmää. 
 
Innovatiivisissa yrityksissä erityisen tärkeitä tekijöitä ovat oppimisen ja yrityskulttuurin lisäksi 
luottamus, yhteistyö, kommunikointi, vapaus, innovatiivisuus yrityksen arvona sekä yrittäjyys 
ja riskinsietokyky. 
 
Innovaatioprosessi tulisikin nähdä yrityksessä yhtenä sen pääprosesseista tilaus-toimitus-, asi-
akkuuksien hallinta, johtamis- ja tukiprosessien rinnalla. Nostamalla innovaatioprosessi yri-
tyksessä merkittävään asemaan saadaan johto sitoutettua, henkilöstön voimavarat hyödynnet-
tyä sekä verkostojen resurssit käyttöön. Innovaatiojohtamisen kautta voidaan yrityksessä löy-
tää sellaisia voimavaroja, jotka jäisivät muuten hyödyntämättä. (Apilo, Taskinen & Salkari 
2007, 32-36). 
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   uudet tuotteet   
Innovaatioprosessi  uudet palvelut   
  uudet liiketoimintamallit   
  tehokkaat prosessit   
     
  tuotteiden ja    
Tilaus-toimitus-
prosessi 
 palveluiden tuottaminen 
asiakkaille 
  
     
Asiakkuuksien hallin-
taprosessi 
 tilaukset, 
asiakassuhteet 
  
     
  motivointi   
Johtamisprosessi  toiminnan suunnittelu   
  toiminnan ohjaaminen   
     
tukiprosessit  sisäiset palvelut   
 
Kuva 3: Innovaatioprosessi 
 
Kuvassa 3 on kuvattu Innovaatioprosessia yrityksen eri toimintoihin. Innovaatioprosessi on jat-
kuvaa uudistumista ja toiminnan kehittämistä mm. uusien tuotteiden ja palvelujen kautta. 
Toimintaa voidaan innovaatioprosesseissa kehittää myös asiakkuuksien hallinnan ja tilaus- 
toimitusprosessin kautta. Innovaatioprosessissa on tärkeätä muistaa myös asioiden ja toimin-
tojen lisäksi työntekijät. Työtekijöiden kannalta johtamisprosessit, joihin sisältyvät mm. toi-
minnan suunnittelu ja toiminnan ohjaaminen ovat työntekoon merkittävästi vaikuttavia asioi-
ta. Työntekijöitä on mahdollista motivoida johtamisprosessien avulla. Vastakohtaisesti työn-
tekijä voi kokea, että hänen työpaikallaan toiminta ei ole suunniteltua ja ohjattua, mikä ai-
heuttaa motivaation hiipumisen. Tukiprosessit ovat myös mielestäni tämän päivän työyhtei-
söissä merkittävässä asemassa. Käytännön esimerkkinä voisi olla vaikka eri organisaatioiden 
välinen yhteistyö. Jos vaikka yhtenä aamuna tietokoneeni sähköposti ei aukea, niin atk tuesta 
ovat asiantuntijat valmiita auttamaan minua ongelmassani välittömästi, kun vain soitan ja 
pyydän apua.    
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2.4 Innovaatio yrityksen palveluissa 
 
Palveluliiketoiminnassa on hyvin pitkälti kyse asiakkaan ja palveluntarjoajan yhteisistä pro-
sesseista, joiden avulla tuetaan mm. asiakkaan arvonluontia. Tällaisessa toimintamallissa pal-
veluntarjoajan rooli asiakkaan arvonluonnissa on suuri. Kun palveluinnovaatiolla halutaan saa-
vuttaa menestystä, tarkoittaa se käytännössä muutoksia yritysten välisissä ja sisäisissä toimin-
tatavoissa, rakenteissa ja prosesseissa. Yrityksessä eri organisaatiotasojen tulee olla alusta 
asti aktiivisia ja osallistua innovoinnin eri vaiheisiin. Tämä tarkoittaa sitä, että yhteistyötä 
tekevien yritysten työntekijöitä tulee sitouttaa yrityksen johdosta, prosessin omistajista, kes-
kijohdosta ja operatiiviselta tasolta. Tällä tavoin toimimalla pystytään tavoittelemaan todelli-
sia palveluinnovaatioita niin liiketoimintaprosessien, operatiivisen tason, kuin liiketoiminnan 
strategian osalta. (Apilo ym. 41-42). 
 
Palveluinnovaatiolla voidaan vaikuttaa markkinoihin ja muuttaa yrityksen strategista asemoin-
tia. Kirjan (Apilo ym. 41) esimerkissä on otettu paperikoneen toimitus investointiprojektina 
esiin. Esimerkissä kerrotaan, kuinka asiakas ei enää nykyään paperikonetta ostaessaan koe 
koneen ylläpitoa ydinliiketoimintanaan, vaan edellyttää sitä palvelun tarjoajaltaan. (Apilo 
ym. 41-45). 
 
Onnisella on muutamia käytännön esimerkkejä yhteistyön tiivistämisestä asiakkaiden kanssa. 
Esimerkissä asiakas on luopunut lukuisten tavarantoimittajien ja alihankkijoiden suorasta yh-
teydenpidosta ja Onninen on nykyisin yhteydessä näihin yhteistyökumppaneihin. Tässä esi-
merkissä tavarantoimittajasta on tullut asiakkaalle logistiikkapartneri, joka hoitaa yhdessä 
sovituilta toimittajilta tarvittavien tuotteiden hankinnan ja varastoinnin (Kuva 4). 
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Kuva 4: Prosessikuvaus Erikoisteräs, toimittajasta logistiikkapartneriksi 
 
Asiakkaalla on aluksi ylemmässä kuvassa ollut valtavasti eri kontakteja ja toimittajien verkos-
to hoidettavana. Alemmassa kuvassa Onninen on tullut asiakkaan avuksi ja yhteistyökump-
paniksi. Onninen on ottanut tuotteiden ostamisen ja varastoinnin asiakkaan puolesta haltuun. 
Asiakkaan omat varastot pienenevät yhteistyön ansiosta. Haasteina tässä prosessissa ovat On-
niselle mm. suuren tuotevalikoiman varastointi, varastoon sitoutuva pääoma ja varastoon 
saapuvien erien ja Onnisen varastosta asiakkaalle lähtevien toimitusten aikataulut. Tiedon-
kulku hajautetussa organisaatiossa tuo omat haasteensa tähän toimintamalliin. Varaston, os-
tajan ja myyjän keskinäisen kommunikaation on oltava sujuvaa, jotta kaikki sujuu asiakkaan 
ja toimittajien suuntaan luontevasti.
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3 Prosessijohtaminen 
 
Prosessijohtamisen menetelmillä on mahdollista saavuttaa mm. 
- Organisaation asiakkaalle arvoa tuottamattoman työn tekeminen vähenee ja samalla 
huomio suuntautuu tuottamaan lisäarvoa 
- Prosessijohtaminen tuo myös sellaisille työntekijöille, jotka eivät ole suorassa kontak-
tissa asiakkaisiin asiakkaiden tarpeet konkreettisesti esiin 
- Ennätystasovertailu eli Benchmarking on merkittävästi tehokkaampaa organisaatiossa, 
joka toteuttaa prosessijohtamista 
- Erilaiset prosessit ovat organisaatioille luontainen tapa toimia. Organisaation koosta 
ja muodosta riippumatta, niiden toiminta tapahtuu erilaisissa prosesseissa 
-  Perinteisten osastojen välille syntyvät laatuongelmat ovat usein suurimmat. Tarkas-
telemalla prosesseja pystytään tällaisiin ongelmiin puuttumaan 
 
Kirjan esimerkissä (Kvist ym. 19) kerrotaan tukkukaupan alalla toimineesta Wallacesta. Kysei-
nen yritys nosti ajallaan tehtyjen toimitusten lukumäärän kolmessa vuodessa 75 prosentista 
92 prosenttiin. Yhdeksänkymmentä luvun alussa toimitusvarmuus päätettiin nostaa 98 pro-
senttiin. Tämän seurauksena myynti kohosi 25 prosenttia suhteutettuna henkilöstön lukumää-
rään ja verrattuna hyvin menestyvien yritysten keskiarvoon. 
 
Prosessijohtamisessa on suurimpana ongelmana se, että osa henkilöstöresursseista ei sitoudu 
tai edes sopeudu muutokseen. Yleensä ylin johto sopeutuu muutokseen hyvin. Mikäli ylin joh-
to ei syystä tai toisesta sopeudu on erittäin todennäköistä, että kehittämishanke kumoutuu. 
Muutosvastarintaa on vaikeata välttää, koska prosessijohtaminen muuttaa työntekijöiden, 
keskijohdon ja päälliköiden rooleja niin paljon. Monien tutkimusten mukaan arviolta noin joka 
viides keskijohtoon kuuluva ei sopeudu muutokseen ja tekee oman ratkaisunsa vaihtamalla 
työpaikkaa. Muutokseen sopeutumiseen eivät vaikuta työntekijän pätevyys, ahkeruus tai kou-
lutus, vaan henkilön arvostukset ja sisäiset arvot. Monesti muutokset johtavat myös hyvien 
henkilöstöresurssien menettämiseen. 
 
Organisaation esimiesten vastustus saattaa hidastaa prosessijohtamisen käyttöönottoa. Työyh-
teisössä omaan asemaan liittyvää valtaa ei haluta antaa prosessivastaaville ja prosessitiimeil-
le. Jotta prosessijohtamisesta saataisiin kaikki mahdolliset tehot irti, tarkoittaa se käytännös-
sä pitkällä aikavälillä muutoksia talousseurannassa, palkitsemisjärjestelmissä, tietojärjestel-
missä ja organisaation johtamisjärjestelmissä. Monesti prosessijohtamisen lisäämistä organi-
saatiossa hidastaa tulosjohtaminen. On myös huomioitava, että usein prosessijohtaminen ja 
tulosjohtaminen voivat tukea toisiaan. Tällaisessa tilanteessa tulisikin osa tulostavoitteista 
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asettaa tiimeille ja prosesseille siten, että tavoitteet tukevat esimerkiksi asiakastyytyväisyy-
den kasvua. (Kvist ym. 19-25). 
 
Tulen tutkimaan tähän prosessijohtamiseen liittyen haastatteluissa työntekijöiden näkökul-
maa heidän omista kokemuksistaan ja vaikutusmahdollisuuksistaan omaan työhönsä. Esimer-
kiksi työpaikan ilmapiiri on sellainen asia, joka vaikuttaa olennaisesti työntekijöiden työn te-
hokkuuteen ja yleisesti jaksamiseen. Työn mielenkiinnon kannalta työtehtävien tulisi myös 
antaa työntekijälle haasteita ja mahdollisuuksia kehittyä ja oppia uusia asioita työtehtävien 
mukana. Esimiesten tulisi omilla tekemisillään vaikuttaa työtehtävien jakautumiseen.  
 
3.1 Yksiköiden välisen yhteistyön kehittäminen 
 
Organisaatio luo omien osiensa ja ympäristönsä kanssa vuorovaikutuksessa elävän kokonaisuu-
den. Syy miksi muutoksen läpivieminen tai kehittäminen on vaikeata, selittyy organisaation 
systeemisen luonteen kautta. On mahdollista, että yhdessä osassa tehty muutos aiheuttaa niin 
paljon sivu- tai vastareaktioita, että lopputulos voi olla halutun tuloksen vastainen. Pelkäs-
tään yhden osaston kehittäminen voi jollakin tavoin myös vaikeuttaa toisen tai toisten osasto-
jen toimintaa. Kun yrityksessä jaetaan organisaatio divisiooniin, liiketoimintayksiköihin, osas-
toihin ja tulospaikkoihin, on hyvin selvää, että näiden eri organisaation osien tulisi ensisijai-
sesti huolehtia omista eduistaan ja toissijaisesti koko organisaation eduista. Yhteistyön kehit-
tämisellä yksiköiden välille voidaan mahdollisesti yrittää poistaa tällaista näkemystä. (Kvist 
ym. 33). 
 
Kuva 5: Yksiköiden välinen yhteistyö 
 
Yksiköiden välistä yhteistyötä kehittämällä voidaan parantaa yhteistyötä organisaation sisällä 
sekä toimittajien ja asiakkaiden kanssa (Kuva 5). (Kvist ym. 33). Onnisella käytännössä tätä 
samaa yhteistyötä kuvaa mielestäni hyvin Kuva 4. Kuvan 4 esimerkissä Onnisesta on tullut asi-
akkaalle toimittajan sijaan logistiikkapartneri. Logistiikkapartneri hoitaa tuotteiden tilaami-
sen toimittajilta, varastoi tuotteet ja toimittaa ne asiakkaalle pienemmissä erissä. 
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3.2 Työyhteisön fyysinen sijainti 
 
Työyhteisön fyysinen sijainti ja toimitilat tuovat esille organisaation saumakohdat. Työyhtei-
sön sisäistä yhteistyötä voidaan parantaa esimerkiksi: työpisteiden liikkuvuutta parantamalla, 
kiinteistä työpisteistä luopumalla, seiniä poistamalla ja kerroksien määrää vähentämällä. 
Myös uudelleen sijoittelu työpisteiden osalta voi auttaa yhteistyössä. Paljon keskinäisesti yh-
teistyötä tekevät työntekijät tulisi sijoittaa mahdollisimman lähekkäin. Eri paikkakunnilla si-
jaitsevien työpisteiden työntekijöiden yhteistyötä voidaan parantaa esimerkiksi sopimalla vii-
koittaisesta päivästä toisella paikkakunnalla. Tällä tavoin työyhteisön tiedonjakaminen hel-
pottuisi. Monista asioista, joita ei välttämättä puhelimessa tai sähköpostin välityksellä tulisi 
otettua esiin, on helpompi jutella nokakkain. (Kvist ym. 38). 
 
Onnisen Erikoisteräs organisaatio on hajautettu käytännössä kolmelle paikkakunnalle. Van-
taalla on työpiste seitsemällä organisaation työntekijällä, Helsingin Konalassa kolmella ja 
Tampereella kahdella. Lisäksi suurin osa erikoisterästuotteista varastoidaan Hattulan teräs-
palvelukeskuksessa. Fyysinen sijainti tuo haasteita hajautetussa organisaatiossa mm. tiedon 
kulkuun. Työntekijät saavat paljon tietoa, mutta osataanko se joka kerta antaa eteenpäin 
kaikille sitä mahdollisesti tarvitseville? Haastatteluissa on hyvä selvittää, mikä on hajautetun 
fyysisen sijainnin vaikutus yhteisen edun näkemiseen. 
 
3.3 Työkierto 
 
Työkierron avulla pystytään henkilöstölle opettamaan, kuinka nähdä organisaatio kokonaise-
na. Tästä esimerkkinä ostaja, joka on työskennellyt varastossa, pystyy paremmin ottamaan 
huomioon pakkauskokojen kustannusvaikutukset, kuin verrattuna ostajaan joka ei ole koskaan 
purkanut varastossa lähetyksiä.  Työvaihekohtaisten ohjeiden ja työnopastuksen avulla voi-
daan toteuttaa työnkierto perusteellisesti. 
 
Työnkiertoa on mahdollista toteuttaa myös pienimuotoisesti. Kirjan esimerkissä on kerrottu 
ravintolassa toteutetusta työnkierrosta, jossa jokainen keittiötyöntekijä oli vuorollaan päivän 
ravintolan salissa ja jokainen salityöntekijä on vuorollaan päivän keittiössä. Tällä tavoin työn-
tekijät oppivat paremmin tuntemaan sisäisen asiakkuuden ja ymmärtämään oman työpanok-
sen vaikutuksen koko työpaikan kokonaislaatuun. Kirjan esimerkissä kerrottiin vielä, että näi-
tä työnkierrosta saatuja kokemuksia käsiteltiin muun muassa tiimipalavereissa ja psykologin 
pitämissä kehityskeskusteluissa. (Kvist ym. 38-39). 
 
Onnisella työnkiertoa esiintyy ainakin jonkin verran. Se on mielestäni hyvä asia, koska toisen-
laisesta työtehtävästä saatu työkokemus ja tietotaito tuovat aina uutta tietoa ja ajatusmaa-
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ilmaa organisaatioon. Haastattelussa kysynkin haastateltavilta heidän työkokemuksesta Onni-
sella sekä työkokemuksesta nykyisessä tehtävässä. Kokemus tuo työtehtävään ja sen hoitami-
seen varmuutta. Toisaalta, jos tekee kovin kauan samoja työtehtäviä, on mahdollista, että 
työntekijä rutinoituu ja pienetkin muutokset voivat aiheuttaa voimakasta vastarintaa.  
 
4 Toimintatutkimus 
 
Toimintatutkimuksen tyyppisessä tutkimuksessani toteutan työyhteisössä tutkimuksen ja sa-
malla kartoitan ja pyrin löytämään mahdollisia kehittämisen kohteita. Toimintatutkimus on 
tavallaan toiminnan parantamista ja kehittämistä, jota arkisessa työelämässä tapahtuu myös 
luonnostaan. Päivittäinen asioiden tai toiminnan kehittäminen ei ole Kanasen (2009, 7) mu-
kaan muuta kuin toimintaa, jota kehitetään. Kun kehittämisen liitetään tutkimus, saadaan 
aikaan työkalu työelämän kehittämiseen ja tutkimustoimintaan. Toimintatutkimus tarjoaa 
uudenlaisen demokraattisen lähestymistavan työelämässä työskentelevistä ja työelämän tar-
peista.  (Kananen 2009, 7). 
 
4.1 Toimintatutkimuksen ominaispiirteet 
 
Toimintatutkimuksen ei tarvitse olla tutkijoiden tekemä, vaan sen voi käytännössä toteuttaa 
yrityksen työntekijä. Toimintatutkimuksen menetelmää voi hyvin hyödyntää ihmisten oman 
työn kehittämisessä ja tutkimuksessa. Siinä toteutuu samanaikaisesti toiminta ja tutkimus. Se 
nähdään myös kehittymisen prosessina ja ammatillisena oppimisena. Toimintatutkimukset 
liittyvät käytännön ongelmiin työelämässä ja niiden löytämiseen, korjaamiseen ja poistami-
seen.  
 
Toimintatutkimuksen suurena vahvuutena on se, että se nähdään työpaikalla toimijoista läh-
tevänä voimana ja toimintana, ei ulkoa määrättyinä ohjeina, käskyinä tai kehittämisenä. Tä-
mä on toimintatutkimuksen hyvä puoli. Työntekijät, joita tutkimus käsittelee, pystyvät vai-
kuttamaan omalla osallistumisellaan tutkimukseen, löytämään yhdessä ratkaisuja ja samalla 
sitoutuvat muutoksiin ja parannuksiin. 
 
Yksi tämän menetelmän elementeistä on muutos, joka on pysyvä. Toimintatutkimus sisältää 
omalla tavallaan myös työntekijöille lupauksen paremmasta. Se nähdään myös demokraatti-
sena toimintana. Henkilöt pääsevät osallistumaan itse tutkimukseen ja he yhdessä voivat löy-
tää ratkaisuja tai parempia menetelmiä havaittuihin ongelmiin. 
 
Yhteistyö on merkittävässä osassa toimintatutkimusta. Yhteistyö työpaikalla ei ole aina on-
gelmatonta. Työyhteisössä törmäämme erilaisiin ihmisiin, joilla on erilaiset tavoitteet. Yhteis-
työhön vaikuttavat mm. henkilökemiat, luottamus, luottamuksen puute ja erilaiset arvovalta-
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kysymykset. Hyvä yhteistyö vaatii yhteisiä tavoitteita, joka kuuluu toimintatutkimukseen 
merkittävänä osana.  (Kananen 2009, 9-11). 
 
4.2 Toimintatutkimuksen määritelmä 
 
Tarkan ja yksiselitteisen määritelmän antaminen toimintatutkimukselle on vaikeaa, koska se 
ei ole pelkästään tutkimusmenetelmä, vaan käytännössä joukko tutkimusmenetelmiä. Kana-
sen (2009, 11) mukaan tulisi oikeastaan puhua tutkimusstrategiasta, jonka avulla kerätään 
tietoa. Se ei myöskään poissulje muiden tutkimusotteiden tiedonkeruu- ja aineiston analyysi-
menetelmiä. Merkittäviä elementtejä ovat toimintatutkimuksessa seuraavat tekijät: 
 tutkimus 
 yhteistoiminta 
 toiminnan kehittäminen (muutos) 
Toimintaan liittyvät parannukset ja muutokset ovat työpaikan arkipäivän parannuksia, mikäli 
niihin ei liity tutkimusta. Toimintatutkimus onkin luonteeltaan prosessimaista, koska sen avul-
la kehitetään jatkuvasti yrityksen toimintaa. 
 
Toimintatutkimuksesta käytetään nimitystä ”action research” englannin kielisissä aineistoissa. 
Toimintatutkimus on hyvin lähellä myös muitakin tutkimustyyppejä ja Kanasen mukaan (2009, 
12) jotkut käyttävätkin niitä action research –termin synonyymeinä. Esimerkkejä tällaisista 
termeistä: action learning, collaborative inquire, contextural action research, emancipatory 
research, learning by doing, participatory research. (Kananen 2009, 11-12). 
 
Toimintatutkimusta voidaan esimerkiksi käyttää oman tai ryhmän toiminnan tai työn kehittä-
miseen. Se soveltuu parhaiten tilanteisiin, joissa kohteena on ryhmä ja sen toiminta. Toimin-
tatutkimuksella voi käytännössä olla kohteenaan kaikki inhimillisen toiminnan erilaiset osa-
alueet. (Kuula 1999, 11). 
 
4.3 Toimintatutkimus – Case-tutkimus 
 
Toimintatutkimus on laadullisen (kvalitatiivisen) tutkimuksen muoto. Se rinnastetaan usein 
tapaustutkimukseen (case-tutkimus). Toimintatutkimuksessa on merkittävästi case-
tutkimuksen piirteitä. Näiden kahden tutkimuksen sekaannus tulee siitä, että kummassakin 
tutkimuksessa on tutkimuksen kohteena yksi tapaus, joka voi olla yritys, yhteisö, osasto, hen-
kilö tai tapahtuma.  Perusero näiden kahden tutkimuksen välillä on tutkijan roolissa tutkimus-
ta tehdessä. Tapaustutkimuksessa (case-tutkimus) tutkija on ulkopuolinen havainnoija, joka ei 
itse osallistu esimerkiksi tutkittavan yrityksen toimintaan. Toimintatutkimuksessa tutkija on 
osa tutkittavaa ilmiötä esimerkiksi tutkittavan osaston jäsen. Toinen merkittävä ero näiden 
kahden tutkimuksen välillä on tutkimuksen tarkoituksessa. Toimintatutkimuksessa pyritään 
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ongelman ratkaisuun ja sitä kautta muutokseen. Toimintatutkimuksen toteuttaja työskentelee 
tutkimuksessa eräänlaisena muutosagenttina. Toimenpidesuositukset testataan toimintatut-
kimuksessa käytännössä, eli tapahtuu interventio. Tapaustutkimuksessa näin ei tapahdu. Voi-
daan siis todeta, että toimintatutkimus menee tapaustutkimusta pidemmälle. Joissakin tapa-
uksissa on mahdollista määritellä, että case-tutkimus on osa toimintatutkimusta. (Kananen 
2009, 23). 
 
Toimintatutkimuksessa on tavoitteena suorittaa muutos ja se onkin sen vuoksi enemmän, kuin 
perinteinen laadullinen tutkimus. Toimintatutkimus alkaa käytännössä siitä, mihin perinteinen 
laadullinen tutkimus loppuu. Laadullisella tutkimuksella pyritään ymmärtämään ja selittä-
mään ilmiötä. Toimintatutkimus edellyttää tutkijalta enemmän perehtymistä ja tietoa tutkit-
tavaan ilmiöön, kuin perinteinen tutkimus. Perinteisessä tutkimuksessa tutkimuksen kohdetta 
halutaan tutkia ja ymmärtää. Käytännössä perinteisessä tutkimuksessa tutkimuksen kohteena 
on nykytila. Toimintatutkimuksen tavoitteena on löytää muutos ja sen kokeileminen käytän-
nössä. Toimintatutkimus on Kanasen (2009, 24) mukaan sekoitus tutkimusmenetelmiä eli ky-
seessä on oikeastaan tutkimusstrategia. (Kananen 2009, 21-24). 
 
4.4 Toiminnallisen tutkimuksen suunnittelu 
 
Kun työyhteisössä ovat perusasiat kunnossa, se helpottaa lähtötilannetta. On tärkeätä tark-
kailla ja havainnoida, että organisaatiossa työskentelevillä on toiminnasta kokonaiskuva. 
Haastattelujen aluksi aion varmistaa, että Onninen Oy:n liikeidea on kaikille tuttu asia. Sen 
lisäksi liikeideasta on varmasti hyvä pyrkiä selvittämään, onko haastateltavilla tiedossa, kuin-
ka he omalla työpanoksellaan pystyvät vaikuttamaan yrityksen taloudelliseen tulokseen. 
Jatkokysymyksissä aion selvittää kuinka haastateltavat kokevat oman ammattitaitonsa verrat-
tuna omiin työtehtäviinsä. Hajautetussa työorganisaatiossa on tärkeätä, että erilaisia työteh-
täviä osataan esimerkiksi tuurausten takia ainakin osittain ristiin. Kun työntekijä tietää jonkin 
verran työkavereiden työtehtävistä, se helpottaa koulutustarpeiden ja oman osaamisen kehit-
tämistä. 
 
Haastatteluiden avulla pyrin selvittämään haastateltavien arviot niin omasta, kuin työkave-
reiden työkuormasta. Työkuorman tulisi jakautua eri työtehtävissä tasaisesti. Liian suuri työ-
kuorma voi heikentää työnlaatua ja pidemmällä aikavälillä työntekijän motivaatio mahdolli-
sesti hiipuu. Yksi tämän tutkimukseni päätavoitteista on, että pystyisimme tehostamaan yh-
teistyötä hajautetussa organisaatiossa ja sitä kautta voisimme mahdollisesti löytää erilaisia 
vaihtoehtoja tehdä joitakin asioita. Tällaisessa tutkimuksessa on mahdollista löytää uusia 
työskentelymenetelmiä ja mahdollisesti huomata tekevämme joitakin asioita monimutkaisesti 
ja mahdollisesti useampaan kertaan.  
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Työvälineet ja työtilat ovat olennainen osa työviihtyvyyteen. Työvälineistä ja työtiloista on 
varmasti jokaisella haastateltavalla selkeät mielipiteet ja kokemukset. 
 
Yhteistyöstä eri toimintojen välillä tulen esittämään haastatteluissa muutamia kysymyksiä. 
Organisaatioiden uudistamisissa pyritään usein selkeyttämään organisaatiota ja vähentämään 
organisaatiotasoja. Onnisella yhdistettiin syksyllä 2011 ostotoiminnot myynnin organisaatioon. 
Muun muassa tästä muutoksesta ja sen vaikutuksista työhön ja työnsisältöön tulen selvittä-
mään haastatteluissa. (Valpola 2004, 13-20). 
 
4.5 Haastattelun suunnittelu ja rajaus 
 
Minun on tarkoitus selvittää haastattelujen avulla työntekijöiden yksilön näkökulmaa. Haas-
tattelujen jälkeen toisena vaiheena teen haastateltujen kanssa Workshopin. Workshopin avul-
la tarkoitukseni on löytää yhteistä etua Onnisen Erikoisteräksen organisaatiolle. 
 
Haastattelujen suunnittelussa ensimmäisenä asiana aloin pohtia tutkimuksen rajausta haasta-
teltavien määrällä. Haastatteluja olen suunnitellut tekeväni kolme kappaletta Tampereella, 
kaksi Hattulassa, kaksi Konalassa ja viisi Vantaalla. Yhteensä olen suunnitellut siis kahdentois-
ta henkilön haastattelemisen. Tämä haastateltavien määrä tulee varmasti antamaan hyvän ja 
kattavan kuvan tämän hetken tilanteesta ja työntekijöiden näkemyksistä ja kokemuksista. 
Haastattelut tulen tekemään anonyymisti, jotta pystyn varmistamaan avoimen keskustelun 
haastateltavien kanssa. Aluksi mietin, olisiko järkevää lähettää haastateltaville ennakkoon 
kysymykset esimerkiksi sähköpostitse? Tulin pohdinnoissani siihen lopputulokseen, että saan 
varmemmin kaikki tutkimukseeni tarvittavat tiedot varaamalla jokaiselta haastateltavalta n. 
30 - 45 min aikaa haastattelua varten. Lähetin kalenterin ajanvaraukset ja samalla lähetin 
haastatteluun kutsumilleni henkilöille haastattelun kysymykset sähköpostin liitetiedostona. 
Tulen tekemään haastattelut haastateltavien työpaikkakunnilla. 
 
Haastattelujen tulokset ja saadut kommentit tulen analysoimaan ja keräämään yhteen lähde-
kirjallisuuden tukemana. Pyrin löytämään vahvuuksia, kehittämisen kohteita, mahdollisia on-
gelmia ja uusia ideoita. Haastatteluista saaduilla tiedoilla pystyn keräämään yksilön näkökul-
masta toimintaan vaikuttavat asiat. Yksilön omaan työhön ja työntekoon liittyvät asiat vaikut-
tavat hyvin merkittävästi koko työyhteisön tekemiseen ja tekemisen tasoon. 
 
Jatkokeskusteluja varten tulen tekemään työpajaan yhteenvedon haastatteluista. Työpajassa 
yritän herättää osallistujille ajatuksia yhteisen edun näkemiseen.  Tavoitteenani on, että 
osallistujat löytäisivät yhdessä pohtimalla ja keskustelemalla yhteisiä etuja ja mahdollisia 
ongelmia, joita tulisi ratkaista yhteisen edun vuoksi. 
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Kuva 6: Tuloksellinen muutoshakuisuus (Johnson 1996, 67). 
 
Johnsonin vastakkain asettelussa (Kuva 6) toisessa reunassa kuvataan tiimiin keskittymisen 
myönteisiä vaikutukset verrattuna pelkästään tiimiin keskittymisen ja yksilön laiminlyömisen 
kielteiset vaikutukset. Johnsonin mukaan yksilön näkökulmasta oma-aloitteisuus verrattuna 
eristäytymiseen ja tiimin näkökulmasta yhtenäinen yksikkö verrattuna liikaan yhdenmukaisuu-
teen, ovat mielestäni aika mielenkiintoisia näkökulmia yksilön edusta ja yhteisen edun näke-
misestä. Toimivassa tiimissä olisi tärkeätä, että yksilöiden luovuus ja yksilölliset tiedot ja tai-
dot pystyttäisiin hyödyntämään. Jos rutiineja on liikaa ne syövät vähitellen yksilön oma-
aloitteisuutta ja seurauksena on samanlaisuus ja rutinoituminen. (Johnson 1996, 56-60). Tulen 
käyttämään Johnsonin kuvaa (Kuva 6) Workshopissa, koska se on mielestäni erittäin havainnol-
listava kuva yksilön edusta ja tiimin yhteisen edun näkemisestä.  
 
Haastatteluissa tullaan varmasti keskustelemaan ainakin jollakin tasolla arvoista. Martti Puo-
hiniemi käsittelee kirjassaan Löytöretki yrityksen arvomaailmaan mielestäni varsin selkeästi 
yrityksien työyhteisölle asettamia arvoja. Puohiniemi kirjoittaa mm. asiakkaasta valintoja 
ohjaavana arvona.  Asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen, asiakastyytyväisyys tai jokin muu asi-
akkaisiin olennaisesti liittyvä arvo on varsin tyypillinen osa yrityksen arvolistaa. Se millaisia 
arvolatauksia asiakkaisiin todella liitetään, paljastuu tavasta, jolla yrityksessä asiakkaasta 
puhutaan. Kirjan esimerkissään Puoniemi esittää Schwartzin arvokartalla (Kuva 7), kuinka asi-
akkaaseen käsitteenä liittyvät arvot painottuvat kartan yläosaan, muiden huomioinnin arvo-
alueeseen. Asiakkaan kannalta asioita katsottaessa, joutuu jokainen työyhteisössä väkisinkin 
ottamaan huomioon toistensa näkökulmia. Mutta on myös tärkeätä huomioida, että ei tässä 
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ole kuitenkaan kyse pyyteettömästä muiden ihmisten huomioinnista. Yritysten arvomaailmas-
sa asiakkaiden huomioiminen ja ajattelu kytketään selkeästi tuloksen tekoon. Asiakkaita olisi-
kin Puohiniemen kirjan esimerkin mukaan ajateltava sillä tavoin, että siitä olisi seurauksena 
taloudellisesti kannattavaa toimintaa. (Puohiniemi 2003, 65). 
 
 
 
 
 
 
 
 
Muiden huomiointi 
 
 
 
 
 
 
 
Avoimuus     Säilyttäminen 
muutokselle  
 
 
 
  Itsensä korostaminen 
 
 
Kuva 7: Schwartzin arvokartta asiakasarvoista (Puohiniemi 2003, 65). 
 
Asiakaslähtöisyys 
Asiakastyytyväisyys 
Asiakkaan tarpeisiin vastaaminen 
Asiakkaan odotusten ylittäminen 
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5 Tutkimuksen ensimmäinen vaihe 
 
Tutkimusta valmistellessa laadin aluksi haastattelua varten kysymykset. Tein laatimieni kysy-
mysten pohjalta haastattelun Teollisuuden Erikoisteräsmyynnin työntekijöille ja muutamalle 
logistiikan organisaatiossa työskentelevälle. Haastattelin yhteensä 13 henkilöä (Taulukko 1, 
vaakarivillä). Haastatteluun valikoidussa joukossa oli neljä naista ja yhdeksän miestä. Lähetin 
haastattelun kysymykset haastateltaville etukäteen sähköpostitse. Haastattelut sujuivat mie-
lestäni hyvin. Haastateltavat ottivat haastattelun mielestäni luontevasta, koska he tiesivät jo 
etukäteen mitä tulen heiltä kysymään. He olivat selvästi pohtineet jo ennakkoon haastattelun 
kysymyksiä (Liite 1) ja niihin liittyviä asioita. Kun haastateltavat tiesivät jo etukäteen, mistä 
haastattelussa on kyse, niin minun oli helppo kirjata ylös kommentteja, joita haastateltavat 
kertoivat haastattelun aikana. 
 
5.1 Haastattelun tilastollinen tutkimus 
 
Haastattelun kysymyksissä 1-13 pyydettiin vastaamaan kysymyksiin numeerisesti siten, että 1 
tarkoittaa ei lainkaan tuttu/ en lainkaan, 2 vain vähän, 3 jonkin verran, 4 hyvin ja 5 erittäin 
hyvin/ erittäin paljon. 
 
Kuvio 1: Kysymyksien 1-13 vastausten keskiarvojen tuloksista: 
   
 
Kuviossa ovat vaakarivillä kysymykset 1-13 ja pystyrivillä vastausvaihtoehdot 1-5. 
 
Tähän kuvioon (kuvio 1.) olen koonnut haastatteluissa kysymyksiin 1-13 saamani vastaukset. 
Kuviossa on vaakarivillä kysymykset 1-13 ja pystyrivillä vastausten 1-5. Kysymyksin kohdalle 
kuvioni laskee haastattelussa saatujen vastausten keskiarvon jokaisen kysymyksen kohdalle. 
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5.2 Haastattelun ensimmäinen osa työnantaja, työtehtävät ja työilmapiiri 
 
Haastattelun ensimmäisessä kysymyksessä kysyin, onko Onninen Oy:n liikeidea kuinka tuttu 
asia. Vastausten keskiarvoksi tuli 3,8 (Kuvio 1), jonka perusteella voidaan todeta liikeidean 
olevan haastateltaville hyvin tuttu asia. Liikeidea käydään läpi vuosittain infotilaisuuksissa, 
tiimipalavereissa ja kehityskeskusteluissa. 
 
Haastateltavat kommentoivat vapaissa kommenteissaan tähän aiheeseen seuraavasti: ”Onni-
sen liikeidea on aika tuttu asia.” ”Ei ihan koko Onnisen liikeidea tuttu asia.” ”Esimerkiksi 
Urakoinnin ja Infran liiketoiminnat eivät ole tuttuja.” ”Terästuotteet ja teräsliiketoiminta 
ovat hyvin tuttuja, mutta laajempi kokonaisuus ei niin hyvin selvillä.” 
 
Mielestäni näistä haastattelun kommenteista on selkeästi havaittavissa se, että työntekijät 
tuntevat oman organisaation hyvin, mutta eteenkin vähemmän aikaa Onnisella työssä olleilla 
on vaikeampaa hahmottaa kokonaisuutta ja eri segmenttien rooleja Onninen Suomen organi-
saatiossa.  
 
Haastattelun toisessa kysymyksessä kysyin haastateltavilta, minkä verran pystyt mielestäsi 
vaikuttamaan omalla työpanoksellasi ja tekemisilläsi yrityksen tulokseen. Vastausten keskiar-
voksi tuli 3,0 (Kuvio 1), jonka perusteella voidaan todeta haastateltavien kokevan pystyvänsä 
vaikuttamaan jonkin verran koko yrityksen tulokseen. 
 
Tähän kysymykseen liittyen haastateltavat kertoivat minulle avoimissa vastauksissaan seuraa-
vasti: ”Erikoisteräkset ovat vain pieni osa koko Onnisen Teollisuuden tuotevalikoimasta ja 
myynneistä.” ”Koko Onnisen tuotevalikoima on erittäin laaja.” ”Katteisiin ei kovin paljon pys-
ty vaikuttamaan, mikä tietenkin vaikuttaa suuresti yrityksen tulokseen.” 
 
Mielestäni haastateltavat ovat pohtineet asiaa ja arvioineet selkeästi sen, että Erikoisteräs-
tuotteet ovat vain pieni osa koko Onnisen tuotevalikoimasta.  
 
Haastattelun kolmannessa kysymyksessä kysyin, minkä verran pystyt vaikuttamaan tekemisil-
läsi oman osastosi/ organisaatiosi tulokseen. Haastateltavien vastausten keskiarvoksi tuli kol-
manteen kysymykseen 3,79 (Kuvio 1). Tämän perusteella voidaan todeta haastateltavien ko-
kevan, että he pystyvät hyvin vaikuttamaan omalla tekemisellään oman osastonsa tulokseen. 
 
Haastateltavat kertoivat minulle kommentteja kysymykseen mm. seuraavasti: ”Omalla työ-
panoksellani pystyn vaikuttamaan tulokseen esimerkiksi toimitustäsmällisyyden ja oikeiden 
tuotteiden kautta.” ”Jos prosessikuvaus olisi alhaalta ylöspäin tai ylhäältä alaspäin hyvin sel-
villä, niin mielipiteeni varmasti muuttuisi.” ”Tällä hetkellä oman työpanoksen näkee vain 
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myynnin määrässä.” ”Myynnin määrä riippuu asiakkaista ja kenttämyyjien aikaansaamista so-
pimuksista.” 
 
Tähän kysymykseen sain mielestäni erittäin hyviä kommentteja. Kaiken kaikkiaan haastatelta-
vat kokevat pystyvänsä vaikuttamaan aika hyvin oman osastonsa tulokseen, mutta ainakin yh-
destä kommentista päättelin työtehtävien roolien olevan epäselvät ja tämän kommentin pe-
rusteella tullaan johtamisen haasteisiin. Lisäksi vastauksista näkyi, että työyhteisön fyysinen 
sijainti aiheuttaa hajautetulle organisaatiolle haasteita. Työtehtävien selkeämmät roolit sel-
keyttäisivät työn tekemistä ja vähentäisivät mahdollisesti osittain päällekkäisiä työtehtäviä. 
 
Neljännessä kysymyksessä kysyin haastateltavilta, saatko tehdä omassa työssäsi itsenäisiä 
päätöksiä. Vastausten keskiarvoksi muodostui 3,48 (Kuvio 1). Tuloksen perusteella voidaan 
tulkita haastateltavien kokevan vaihtoehtojen jonkin verran ja hyvin puoliväliin sijoittuvan 
keskiarvon mukaan pystyvän aika hyvin tekemään työssään itsenäisiä päätöksiä. 
 
Vapaissa kommenteissa haastateltavat kertoivat: ”Seuraavan työpäivän työmäärään pystyn 
itse vaikuttamaan esimerkiksi tekemällä kiireellisimmät työt ylitöinä.” ”Organisaatiossa toi-
minnan hyvin vahva henkilöityminen rajoittaa mahdollisuuksiani tehdä itsenäisiä ratkaisuja.” 
”Hyvin saan tehdä työssäni itsenäisiä päätöksiä.” ”Asiakassopimukset, joissa asiakas on valin-
nut käytettävät toimittajat ja tietää ostohintamme, on käytännössä mahdotonta vaikuttaa 
omalla työllään katteeseen tai asiakkaan sopimukseen.” 
 
Työntekijät kokevat pystyvänsä vaikuttamaan omalla joustavuudellaan päivittäiseen työkuor-
maan. Kommentti toiminnan henkilöitymiseen liittyy mielestäni työtehtävien johtamiseen ja 
organisointiin. Työtehtävien roolit tulisi olla kaikilla selkeät, jotta pystytään toimimaan pa-
remmin yhdessä tiiminä. 
 
Viidennessä kysymyksessä kysyin haastateltavilta, ovatko päivittäiset työtehtäväsi rutiinin-
omaisia. Vastausten keskiarvoksi saatiin 3,15 (Kuvio 1). Tämän perusteella voidaan todeta 
haastateltujen kokevan työnsä jonkin verran rutiininomaiseksi. 
 
Vapaissa kommenteissaan haastateltavat kommentoivat työtehtävien rutiininomaisuutta seu-
raavasti: ”Tilaukset tulee käsitellä oikein ja oikeilla hinnoilla.” ”Oma työ tulee tehdä todella 
huolellisesti ja myös asiakkaan kanssa sovitut asiat tulee aina hoitaa kunnolla.” ”Rutiinin-
omaisuudesta on vielä vaikeata sanoa, kun on jonkin verran opeteltavaa.” ”Myyntitilauksien 
kanssa painiminen on hyvinkin rutiininomaista.” ”Asiakastapaamiset tuovat poikkeuksia työ-
päiviin.” ”Työtehtävät ovat aika rutiininomaisia, mutta päivittäin on jonkin verran erilaisiakin 
asioita.” ”Työtehtävät ovat sopivan vaihtelevia.” ”On jonkin verran rutiineja, mutta hyvässä 
mielessä.” 
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Mielestäni pari viimeistä kommenttia kiteyttävät haastateltavien mietteet hyvin tähän työteh-
tävien rutiininomaisuuteen. Toisaalta on työntekijän kannalta hyvä, että työpäivissä on ru-
tiineja ja sitten taas toisaalta pienet vaihtelut tuovat mukavasti vaihtelua arkeen. Esimerkiksi 
asiakastapaamiset ovat hyödyllisiä sekä asiakkaalle, että myyjälle. 
 
Kuudennessa kysymyksessä kysyin, onko sinulla mahdollisuuksia olla innovatiivinen ja luova 
työssäsi. Kaikkien vastausten keskiarvoksi saatiin 3,08 (Kuvio 1). Tuloksen perusteella haasta-
teltavat kokevat voivansa olla jonkin verran innovatiivisia ja luovia työssään. 
 
Vapaissa kommenteissa haastateltavat kertoivat: ”Järjestelmät rajoittavat jonkin verran in-
novatiivisuutta.” ”Muilta osin pystytään enemmän olemaan luovia.” ”Luova ja innovatiivinen 
saa olla, mutta pelikenttä on hyvin niukka.” ”Luovuus ja innovatiivisuus jäävät taka-alalle, 
kun tekee pitkään samaa työtä.” ”Innovatiivisuutta olisi mahdollista lisätä esimerkiksi löytä-
mällä uusia ratkaisuja ja toimintamalleja asiakkaille.” 
 
Mielestäni on todella hienoa huomata, että haastateltavat kokivat pystyvänsä olemaan jonkin 
verran innovatiivisia ja luovia työssään. Jonkin verran tässä kommenteissa näkyy se, että Eri-
koisterästuotteissa on hyvin vakiintunut asiakaskunta. Yksi haastatelluista totesikin, että peli-
kenttä on hyvin niukka. Järjestelmän asettamat rajat ovat myös aika haastavia, koska SAP-
järjestelmän räätälöiminen Erikoisterästuotteiden kannalta paremmaksi vie aikaa ja vaatii 
työntekijöiltä kärsivällisyyttä. Muutoksia ja parannuksia varmasti kokoajan tehdään ja sen 
vuoksi parannusehdotukset on tärkeätä kirjata ylös ja laittaa eteenpäin. 
 
Seitsemännessä kysymyksessä kysyin, koetko työsi stressaavaksi. Haastateltavien vastausten 
keskiarvoksi saatiin 2,54 (Kuvio 1), mikä tarkoittaa vain vähän ja jonkin verran vastaus vaih-
toehtojen puoliväliä. Tämän perusteella voidaan todeta, että haastateltavat kokevat työnsä 
vain vähän stressaavaksi. 
 
Haastateltavat kertoivat tarkennuksina: ”Työ ei stressaa ainakaan tällä hetkellä.” ”En ole 
stressaavaa tyyppiä.” ”Työ on hyvällä tavalla stressaavaa ja haastavaa.” 
 
Haastattelussa saamani kommentit olivat hyvin positiivisia, vaikka vastauksen keskiarvo oli 
kuitenkin varsin alhainen. Mielestäni tähän vastaustulokseen vaikuttavat osaltaan suuri vaih-
tuvuus ja osittain epäselvät vastuut. Selkeämmät työntekijöiden roolit ja työnkuvaukset sel-
keyttäisit päivittäisten tehtävien hoitoa. Työntekijän on helpompi suoriutua työtehtävistään, 
kun hänellä on selkeät vastuualueet. 
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Kahdeksannessa kysymyksessä kysyin, onko työaikataulusi realistinen/ kohtuullinen. Vastauk-
sien keskiarvoksi saatiin 3,08 (Kuvio 1), minkä perusteella voidaan todeta, että haastateltavat 
kokevat työaikataulunsa jonkin verran realistiseksi ja kohtuulliseksi. 
 
Lisäksi haastateltavat kertoivat tästä aiheesta: ”Asiakkaiden tilauksilla on usein todella haas-
tavat toimitusaikataulut.” ”Niistä on vaikea pitää kiinni.” ”Työmääräni on kohtuullinen tällä 
hetkellä.” ”Työnjoustavuus (liukuvat työajat) on hyvä asia.” ”Välillä jää töitä tekemättä, kun 
normaali työaika ei riitä.” ”Työaikataulu on kausiluonteista ja vaihtelee jonkin verran.” ”Täl-
lä hetkellä kysyntä on rauhallista verrattuna vuoteen 2007.” ”Työmääräni on keskimäärin koh-
tuullinen, mutta työmatkojen jälkeen on kirimistä tekemättömissä töissä.” ”Työtehtävien 
jako, roolit ja työkuorma tulisi tarkistaa työporukan sisällä.” 
 
Vapaiden kommenttien perusteella mielestäni haastateltavat kokevat työaikataulunsa välillä 
haastavaksi. Monet saaduista kommenteista viittasivat työtehtävien rooleihin. Työtehtävien 
jako ja vastuualueet tulisi käydä työntekijöiden kanssa läpi. 
 
Yhdeksännessä kysymyksessä kysyin, koetko työympäristösi yhteistyökykyiseksi. Vastausten 
keskiarvoksi saatiin 4,08 (Kuvio 1), jonka perusteella haastateltavat kokevat työympäristön 
hyvin yhteistyökykyiseksi. 
 
Haastateltavat kertoivat lisäksi: ”Työympäristö on yhteistyökykyinen, jos osaa kysyä asioita 
oikeilta henkilöiltä.” ”Työympäristön yhteistyökykyyn on vaikuttanut suuri vaihtuvuus.” ”Ti-
lanne parantuu kun uusien työntekijöiden työkokemus kasvaa.” ”Apua saa aina kun sitä ky-
syy.” ”Yhteistyö on OK ja asiat hoituvat.” ”Apua voi aina kysyä.” ”Työympäristö on hyvä.” 
 
Näiden vapaiden kommenttien perusteella työympäristö koetaan hyvin yhteistyökykyiseksi. 
Työntekijöiden yhteistyö on sujuvaa ja apua on saatavilla, kun kysyy.  
 
Kymmenennessä kysymyksessä kysyin, ovatko työkaverisi ystävällisiä. Vastausten keskiarvoksi 
saatiin 4,69 (Kuvio 1), jonka perusteella voidaan todeta haastateltujen kokevan työkaverinsa 
erittäin ystävällisiksi. 
 
11. kysymyksessä kysyin, onko sinun ja työkavereidesi yhteistyö luontevaa työasioissa. Vasta-
usten keskiarvoksi saatiin 4,46 (Kuvio 1), jonka perusteella voidaan todeta haastateltavien 
kokevan yhteistyön hyvin tai jopa erittäin hyvin luontevaksi. 
 
Vapaita kommentteja haastatteluissa kerrottiin näihin kysymyksiin seuraavasti: ”Työkaverit 
ovat ystävällisiä ja yhteistyö sujuu hyvin.” ”Huonoja päiviä tulee toki jokaiselle välillä.” 
”Työkavereiden kanssa homma toimii kiitettävästi.” ”Hyvät työkaverit, joilta saa apua heti 
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kun kysyy.” ”Työkavereiden kanssa on helppo jutella.” ”Työkuorman jaossa ja tuuraustilan-
teissa on välillä ollut hankaluuksia.” ”Yhteistyötä tehdään työkavereiden kanssa päivittäin, 
mutta kaikki tekevät kuitenkin suurimman osan ajasta töitään itsekseen.” 
  
Näiden vastausten ja kommenttien perusteella on työporukan yhteistyö luontevaa työasioissa. 
Ainoa suurempi ongelma näyttäisi tässäkin olevan, että muutamat haastatelluista kokivat tuu-
raustilanteet haastaviksi. Tässä tullaan jälleen työtehtävien organisointiin ja työrooleihin, 
jotka tulisi käydä läpi. 
 
12. kysymyksessä kysyin, onko työilmapiiri omassa työympäristössäsi kannustavaa. Vastausten 
keskiarvoksi saatiin 3,62 (Kuvio 1), jonka perusteella voidaan todeta haastateltavien koke-
neen työilmapiirin hyvin kannustavaksi. 
 
Haastateltavat kertoivat seuraavasti vapaissa kommenteissaan. ”Tulostavoitteet ovat haasta-
via tällä hetkellä.” ”Työympäristö on hyvä ja työkaverit ovat yhteistyökykyistä porukkaa.” 
”Työn kannustavuutta vähentää työtehtävän rutiininomaisuus.” ”Työilmapiiriin vaikuttavat 
merkittävästi työporukan vaihtuvuus, omat roolit, asiakkaat/ toimittajat, yhteistyö ja saatu 
palaute.” 
 
Työilmapiiri koetaan kaiken kaikkiaan hyväksi ja kannustavaksi. Jonkin verran tässäkin kysy-
myksessä työporukan suuri vaihtuvuus ja työtekijöiden osittain epäselvä työnjako näkyivät 
vastauksissa.  
 
13. kysymyksessä kysyin, koetko oman työmääräsi kohtuulliseksi. Vastauksien keskiarvoksi 
saatiin 3,38 (Kuvio 1). Tuloksen perusteella voidaan todeta haastateltujen kokevan työmää-
ränsä jonkin verran tai jopa hyvin kohtuulliseksi. 
 
Vapaissa kommenteissa haastateltavat kertoivat seuraavasti: ” Välillä on kiirettä ja menee 
ylitöiksi.” ”Tekemättömät työt rassaavat ja sen vuoksi tulee tehtyä, jonkin verran ylitöitä.” 
”Töistä on selvinnyt normaalin työajan puitteissa, vaikka välillä on kiireisempää.” ”Varsinkin 
tuuraustilanteissa on kovasti kiirettä.” ”Oma työmääräni on kohtuullinen, mutta tuurauksia on 
porukan vaihtuvuuden vuoksi ollut jatkuvasti.” ”Käytännössä yksi työpäivä viikossa menee 
tuurailussa.” ”Välillä on kiirettä, mikä on toisaalta hyvä asia.” 
 
Työntekijät kokevat työmääränsä aika sopivaksi. Tuuraustilanteet näyttävät aiheuttavan mo-
nille ylimääräistä työtä. Muutamista kommenteista kävi, ilmi että tuuraukset ovat viikoittaisia 
ja ne vievät työntekijöiltä aika paljon työaikaa. 
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5.3 Haastattelun toinen osa työtilat, työvälineet ja työtehtävien haastavuus 
 
14. kysymyksessä kysyin työssä käytettävästä viikoittaisesta työajasta. Keskiarvon mukaan 
haastateltavat tekevät hieman ylitöitä, eli normaali 37,5 tuntia ei aivan riitä työtehtävien 
hoitamiseen. Todennäköisesti tuuraustilanteiden työllistävä vaikutus heijastui myös tämän 
kysymyksen vastauksiin. 
 
15. kysymyksessä kysyin haastateltavien käytössä olevista työvälineistä (tietokone, tietoko-
neen ohjelmisto/ ohjelmat, matkapuhelin, tulostimet ja skannerit). Haastateltavien vastaus-
ten keskiarvoksi tuli puoliväli, eli ihan OK. 
 
Tähän kysymykseen kommentoitiin muutamin käytännön esimerkein. ”Omasta tulostimesta 
olisi suuri hyöty.” ”Matkapuhelin tulisi päivittää työn liikkuvuuden vuoksi.”  
Nämä ovat varmasti sellaisia asioita, joita tulee jatkuvasti kehittää ja työntekijöiden päivit-
täisten asioiden hoitamisen kannalta työvälineiden tulee olla kunnossa. 
 
16. kysymyksessä kysyin, kuinka haastateltavat kommentoisivat työtiloja. Tähän kysymykseen 
saatiin keskiarvoksi puolivälistä hyvä. 
 
Työtilat vaikuttavat työntekijöiden viihtyvyyteen ja sitä kautta myös työilmapiiriin olennai-
sesti. Haastateltavat kommentoivat tähän kysymykseen muutamalla käytännön esimerkillä. 
”Työpaikan sijainti on ihan hyvä.” ”Konalassa avokonttorin rauhattomuus on huono asia.” 
”Konalassa on paremmat taukotilat, kuin Kolohongassa.” ”Työpaikan sijainti on hyvä.” ”Siitä 
ei ole ongelmaa, että osa työkavereista työskentelee Konalassa ja Tampereella.” ”Kolohon-
gassa miesten pukuhuone ja suihkutilat tulisi päivittää.” 
 
Mielestäni haastateltavat olivat ihan tyytyväisiä Onnisen työtiloihin eri paikkakunnilla. Tyyty-
väisyys työtiloihin vaikuttaa osaltaan varmasti myös Erikoisteräs tiimin hyvään työilmapiiriin. 
Työssä on paljon mukavampi käydä, kun työtilat ovat mieleiset.  
 
17. kysymyksessä kysyin työmäärästä ja sen vaikutuksesta työn mielekkyyteen. Tähän kysy-
mykseen sain vastauksien keskiarvoksi laskettua arviointiasteikon puolivälistä välillä kiirettä. 
 
Tähän kysymykseen haastateltavat kommentoivat mm. seuraavasti: ” Työmäärä vaihtelee päi-
vittäin tosi paljon.” ”Organisaation kapeus aiheuttaa ns. itselle kuulumattomien tehtävien 
suorittamista.” ”Työmäärä vaihtelee paljon päivittäin ja viikoittain.” ”Välillä on jopa aamu- 
ja iltapäivien työmäärissä isoja eroja.” ”Asiakkaiden kyselyt ovat yleensä erittäin kiireellisiä.” 
”Tällä hetkellä tuntuu, että kapasiteettia on, mutta tilanne voi muuttua nopeasti.” ”Työ-
kuormaa on yleisesti liikaa, koska esimerkiksi yhden tai kahden päivän loman tai sairasloma 
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vaikuttaa pitkän aikaa.” ”Tuurauksiin on liian vähän resursseja, koska tuurauksissa tilausten 
tekeminen vie paljon enemmän aikaa, kuin itselle tuttujen asiakkaiden tilausten tekeminen.” 
”Työmäärään vaikuttaa vuoden aika.” ”Joitakin asioita voi jättää myöhempään ajankohtaan, 
jos on kovasti kiirettä.” ”Aina on asioita, jotka ovat kehityksen alla.” 
 
Haastateltavat kertoivat tässäkin kysymyksessä näistä erilaisista tuuraustilanteiden haasteis-
ta. Tuurauksia tuntuu olevan osalla aika usein. Kuten yhdessä kommentissa kerrottiin, niin 
asiakkaiden kyselyillä ja tilauksilla on lähes poikkeuksetta kova kiire.  
 
18. kysymyksessä kysyin haastateltavilta työtehtävien haastavuudesta. Sain tähän kysymyk-
seen laskettua vastausten keskiarvoksi puolivälistä sopivia. 
 
Haastateltavat kertoivat kommentteja tähän kysymykseen seuraavasti: ” Työtehtävät voisivat 
olla haastavampiakin.” ”Työtehtävät ovat rutiininomaisia ja niissä ei juurikaan haastavuutta.” 
”Työtehtävät ovat välillä haastavia.” ”Halutessaan työstä saisi vielä haastavammankin. Esi-
merkiksi voisi perehtyä tarkemmin asiakkaiden erilaisiin ainestodistuksiin ja tuotteisiin liitty-
viin luokituksiin.” 
 
19. kysymyksessä kysyin haastateltavilta, kuinka kauan he ovat työskennelleen Onnisella. Vas-
tausvaihtoehdot olin laatinut seuraavasti: alle 1 vuosi, 1-3 vuotta tai yli 5 vuotta. Tähän ky-
symykseen vastausten keskiarvo menee hieman yli tuosta puolivälistä, koska haastateltavista 
viisi oli työskennellyt Onnisella yli viisi vuotta, mutta vastaavasti neljä ilmoitti työskennel-
leensä Onnisella alle vuoden. 
 
Haastattelun viimeisessä 20. kysymyksessä kysyin, kuinka kauan haastateltavat ovat työsken-
nelleet nykyisessä työtehtävässä. Tähän tuli käytännössä sama vastaus, kuin edelliseen kysy-
mykseen, eli vastausten keskiarvo menee hieman yli tuosta puolivälin 1-3 vuotta. 
 
5.4 Haastattelujen purku ja tulkinta ennen työpajaa 
 
Haastatteluissa saatiin mielestäni hyvin kattavasti vastauksia esitettyihin kysymyksiin. Haas-
tattelun kautta keräämäni aineisto tuo esille haastateltavien yksilön näkökulmaa Onnisen Te-
ollisuuden Erikoisteräsmyynnin organisaatiossa.  
 
Mikä tai mitkä olisivat sellaisia arvoja, jotka yhdistäisivät haastattelussa saadut monilta osin 
toisistaan eroavat näkemykset.? Nämä vaatimukset voisi esimerkiksi täyttää jatkuvuuden tur-
vaaminen tai jatkuvuus. Jokainen haastatelluista kuitenkin ymmärtää mielestään varsin hyvin 
yrityksen liikeidean ja sitä kautta kaiken lähtökohtana olevat asiat. Lähtökohtana ovat yrityk-
sen pääomalle asetetut tuottotavoitteet ja sen täyttymiseen pyritään pääsemään asetettujen 
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tavoitteiden kautta. Tällaisten tavoitteiden asettamisen pohjaksi on tehtävä kehityssuunni-
telmia ja budjetteja, joiden avulla työntekijät pystyvät omalta osaltaan tekemään kaikkensa 
pysyäkseen tavoitteissa. Näin taloudellisesti vaikeina aikoina on työntekijälle erittäin tärkeä-
tä, että hänellä on yhteiset ja yksilölliset tavoitteet selvillä. Tavoitteiden kautta jokainen 
pystyy tekemään yksilönä sen mitä tehtävissä on ja omalta osaltaan varmistaa tavoitteiden 
saavuttamisen. Realististen tavoitteiden asettaminen auttaa yksilöllisellä tasolla erilaisten ja 
mahdollisesti jopa joiltakin osin ristiin menevien tavoitteiden saavuttamiseen. (Puohiniemi 
2003, 9-12). 
 
Puhuttaessa arvoista on taustalla kyse myös niiden tulkinnasta. Osataanko erilaisten asioiden 
arvoperusta tulkita ja tunnistaa oikein.? Ymmärretäänkö käytännön selkeisiin tosiasioihin kuu-
luvat arvolataukset? Osataanko työporukassa nähdä yksilöllisten erojen toiselle puolelle ja 
nähdä sekä tuntea oikeasti relevantit asiat? Pääsemmekö arvoaskelmien ylimmälle portaalle 
vai jäämmekö rimpuilemaan yksilön omien etujen tasolle? Mikäli yksiöllisiä etuja ei päästä 
ohittamaan, jumiudutaan loputtomaan eipäs-juupas keskusteluun, jossa työntekijöitä voidaan 
mahdollisesti pitää laiskoina ja johtajia hiostajina. Oheisen kaltaisesta junnaavasta tilantees-
ta päästään eroon, kun työporukassa ymmärretään perusasiat samalla tavalla. Tällainen ym-
märrys ei muodostu itsestään, vaan se täytyy muodostaa avoimen keskustelun kautta. Vastaa-
via esimerkkejä on jokaisessa yrityksessä varmasti sadoittain. (Puohiniemi 2003, 9-12). 
 
Kuinka työporukka saadaan ohjattua yhdessä arvoasteikon ylimmälle tasolle? Toimitusajat, 
varastonkiertonopeus, hitaasti kiertävät varastotuotteet, uudet varastotuotteet, kilpailutilan-
ne, markkinaosuus, henkilöstön koulutus, ovat kaikki sellaisia asioita, joiden avulla voidaan 
päästä nousemaan arvoaskelmien ylimmille tasoille. Nämä kaikki mainitut asiat ovat mieles-
täni yrityskulttuurin kannalta merkittäviä ja erittäin olennaisia asioita. Näihin asioihin liittyviä 
arvoja ja merkityksiä tulisikin etsiä yritysten sisäisissä arvokeskusteluissa. (Puohiniemi 2003, 
9-12). 
 
Mitä nämä arvot yrityksessä sitten ovat? Arvot ovat sellaisia, joita jokaisessa yrityksessä on ja 
niiden avulla yritystä ohjataan. Voidaan siis todeta, että arvot ovat yrityksissä johtamiseen 
käytettäviä apuvälineitä, joiden avulla pyritään jatkuvasti muuttuvassa maailmassa taloudelli-
sesti parempaan tulokseen. Parempaan tulokseen päästäkseen yritys tarvitsee työtehtävänsä 
ja työantajansa arvot ymmärtävän ja niihin sitoutuneen henkilöstön. (Puohiniemi 2003, 9-12). 
 
Haastattelusta saatujen tietojen pohjalta tulen workshopissa käymään keskustelua mm. 
Scwartzin arvokehän avulla. Workshopissa on tavoitteena herättää ajatuksia, kuinka työnteki-
jät yksilöinä näkevät yhteisen edun ja mitä he voisivat sen parantamiseksi mahdollisesti tehdä 
kukin omalla tahollaan. 
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Oman työkuvan selkeyttäminen, työtehtävien selkeät roolit ja töiden jakaminen työporukassa 
tulevat varmasti olemaan keskustelussa tärkeimpiä asioita. Tätä kautta workshopissa tullaan 
varmastikin puhumaan myös asiakaslähtöisyydestä, asiakkaiden tarpeisiin vastaamisesta ja 
todennäköisesti myös työporukan yhteisistä tavoitteista ja niiden saavuttamisesta. 
 
6 Tutkimuksen toinen vaihe 
 
Workshopin alussa tulen käymään läpi osallistujien kanssa haastattelun kautta mielestäni 
merkittävimmin yksilön ja tiimin työskentelyyn liittyvät vastaukset ja kommentit. Tämän 
ryhmäkeskustelun tavoitteena on pohtia, kuinka haastatteluissa saadut kommentit voisivat 
parantaa ryhmän yhteisen edun näkemistä. 
 
Workshopin toinen osa olisi työskentely ryhmässä. Ryhmätyössä ryhmän tarkoituksena olisi 
käydä yhdessä läpi heille laatimani kysymykset. Ryhmän tulisi keskustella kysymyksistä ja sa-
malla minä kirjaan ylös ryhmän keskustelussa esille tulevat asiat. 
 
Teen muistiinpanoja ryhmäkeskustelun aikana ja teen ryhmäkeskustelun jälkeen yhteenvedon 
Workshopissa esille tulleista asioista ja ideoista. Saaduista kommenteista ja ideoista voidaan 
tarvittaessa miettiä joitakin työmenetelmiä uudelleen ja mahdollisesti järjestää tarvittavia 
koulutuksia työntekijöille. Workshopin tavoitteena olisi tiimin keskinäisen viestinnän kehittä-
minen ja mahdollisesti uusien menetelmien ja työtapojen löytäminen. Tasaisesti jakautunut 
työkuorma helpottaa työssä jaksamista ja parantaa työilmapiiriä.  
 
6.1 Workshop 
 
Pidin workshopin Vantaalla haastatteluihin osallistuneille (25.10.2013). Workshopin aluksi kä-
vin osallistujien kanssa läpi haastattelun vastausten jakauman. Osallistujien mielestä haastat-
telun vastausten jakauma oli varsin odotetun kaltainen. 
 
Näytin PowerPoint-esityksessäni eri kysymyssarjoihin liittyviä haastatteluissa esille tulleita 
vapaita kommentteja. Muutamat kommentit saivat aikaan ryhmässä keskustelua, mutta kai-
ken kaikkiaan ryhmässä oltiin sitä mieltä, että kommentit olivat varsin osuvia ja asiaan liitty-
viä. Ryhmässä keskusteltiin vähän aikaa mm. asiakaslähtöisyydestä ja asiakkaiden tarpeisiin 
vastaamisesta. Keskustelussa päädyttiin siihen, että kyllähän se näin on. Asiakkaiden huomi-
oiminen ja asiakkaiden tarpeisiin vastaaminen kasvattaa luottamusta ja sitouttaa asiakkaan. 
 
Seuraavaksi esityksessäni näytin osallistujille muutaman kuvan. Ensimmäisessä kuvassa minul-
la oli Schwartzin arvokehä.  Arvokehän avulla pystyimme hyvin keskustelemaan yksilön ja tii-
min eduista. Ryhmässä keskusteltiin mm. yksilöön keskittymisen myönteisistä vaikutuksista 
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verrattuna pelkästään yksilöön keskittymisen ja tiimin laiminlyömisen kielteisistä vaikutuksis-
ta. Toinen näkökulma keskusteluun saatiin näyttämästäni kuvasta Johnsonin kirjasta, jossa on 
esimerkkejä tuloksellisesta muutoshakuisuudesta. Johnsonin esimerkissä on kuvattu tiimiin 
keskittymisen myönteiset vaikutukset verrattuna pelkästään tiimiin keskittymisen huonoihin 
puoliin. Toinen näkökulma on yksilön itseensä keskittymisen kielteisistä vaikutuksista verrat-
tuna yksilöön keskittymisen positiivisista puolista. Seurasin keskustelun aikana osallistujia ja 
mielestäni tämä herätti paljon ajatuksia heidän omaan työhönsä ja myös tiimin työskentelyyn 
liittyen. Yksilön näkökulmasta oma-aloitteisuus verrattuna eristäytymiseen ja tiimin näkökul-
masta yhtenäinen yksikkö verrattuna liikaan yhdenmukaisuuteen, olivat hyviä keskustelun 
avaajia ryhmälle. Ryhmässä keskusteltiin esimerkiksi siitä, että rutiinit työssä ovat sopivassa 
määrin hyviä asioita, mutta hieman tavallisesta poikkeavat asiat vaativat oma-aloitteisuutta 
ja tuovat vaihtelua sekä haasteita työpäiviin. Toimivassa tiimissä olisi hyvä, että yksilöiden 
luovuus ja yksilölliset tiedot ja taidot pystyttäisiin hyödyntämään. Jos rutiineja on liikaa ne 
syövät vähitellen yksilön oma-aloitteisuutta ja seurauksena on samanlaisuus ja rutinoitumi-
nen. Tiimissä työskentelyn suurimpiin etuihin kuuluu ryhmän mukaan olennaisesti tiimin tuki. 
Apua saa aina, kun pyytää ja aina oppii jotakin uutta. Tähän mielestäni hyvänä esimerkkinä 
osallistujat toivat esille asiakkaiden erilaiset tarjouspyynnöt ja niissä kysyttyjen tuotteiden 
saatavuuden selvittelyn. 
 
Johnsonin esimerkissä tiimin eduissa mainitut yhteenkuuluvuus, yhteinen suunta ja tavoitteet 
veivät ryhmän keskustelun johtamiseen ja työntekijöiden rooleihin. Mielestäni tähän keskus-
teluun voidaan liittää myös luontevasti tiedon jakaminen organisaatiossa. Yhteinen suunta ja 
tavoitteet vaativat selkeät päämäärät. Jotta työntekijälle muodostuu tunne, että hän kuuluu 
organisaatioon, tulee hänen tietää oma paikkansa organisaatiossa ja myös oma roolinsa. Tänä 
päivänä johtamiseen kuuluu olennaisesti tiimistä huolehtiminen. Tiimissä eri työtehtävien ja 
niiden tekijöiden tasapuolinen kohtelu helpottaa yhteisen suunnan ja tavoitteiden saavutta-
misessa. Jos työntekijä kokee olonsa ulkopuoliseksi, on seurauksena eriarvoisuutta, eristäy-
tymistä ja henkilö ei saavuta tiimin tukea. 
 
Ryhmäkeskustelun lopuksi pyysin osallistujia pohtimaan ryhmässä viiteen ennakolta laatimaa-
ni kysymykseen vastauksia. Nämä viisi kysymystä olivat sellaisia asioita, joita olin haastattelu-
jen jälkeen pohtinut merkittäviksi yhteisen edun näkemisen kannalta. 
 
Ensimmäinen kysymys ryhmälle oli, pohtikaa tiedon jakamista Erikoisterästiimissä. Pyysin 
osallistujia pohtimaan ryhmässä olisiko esimerkiksi tarvetta sisäisille koulutuksille tuotteista, 
SAP järjestelmän käytöstä tai Hattulan varaston toiminnasta? 
Koulutusta tarvittaisiin SAP järjestelmään mm. erikoisempien myyntitilauksien tekoon cross 
dock ja direct sales tilaukset. Näitä tilauksia tekee tällä hetkellä vain osa myyjistä. Osallistu-
jien mielestä olisi kaikkien myyjien välttämätöntä osata tehdä tilaukset järjestelmään. 
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Toinen esittämäni kysymys ryhmälle oli, kuinka työkuorma on jaettu tiimin sisällä. Pyysin 
osallistujia pohtimaan, onko työkuorma jakautunut tasaisesti? Voisiko työkuormaa jakaa pa-
remmin esimerkiksi tuurauksien ja työreissujen kannalta.? 
Osallistujat olivat sitä mieltä, että ajankäyttöä yleisesti voitaisiin parantaa esimerkiksi työn-
johdollisesti. Organisoinnissa on osallistujien mielestä puutteita. Välillä epätietoisuutta tuu-
rauksista, joka stressaa. 
 
Kolmas keskustelun aihe oli, olisiko työtavoissanne tai työmenetelmissänne jotakin kehitettä-
vää tai parannettavaa. Keskustelussa osallistujat totesivat, että ”aina on asioita, joita voitai-
siin tehdä toisella tavalla”. Tästä aiheesta keskusteltiin aika paljon. Keskustelussa kommentit 
menivät käytännössä samoihin asioihin, kuin edellisessä kappaleessa mm. ajankäyttöön, töi-
den johtamiseen ja organisointiin.  
 
Neljänneksi keskustelun aiheeksi olin ennakkoon miettinyt tiimipalaverin ja niiden merkityk-
sen ryhmälle. Ryhmässä pohdittiin esimerkiksi, onko tiimipalavereille tarvetta. ”On tarvetta 
ja eteenkin pienemmällä porukalla voitaisiin pitää.” ”Tällä hetkellä pidetään laajennetulla 
kokoonpanolla ja niissä käydään asioita läpi hyvin yleisellä tasolla.” ”Usein keskustellaan vain 
samoista asioista.” Kysyin osallistujilta, että mitä asioita kokouksissa tulisi mielestänne käydä 
läpi? Kokouksissa voitaisiin käydä läpi esimerkiksi: nykyisten asiakkaiden tilannetta, hinnoitte-
lua, tuotteiden saatavuutta ja uusia asiakkuuksia. Kuinka usein tiimipalavereita tulisi pitää? 
Osallistujien mielestä neljä kertaa vuodessa on sopiva. Onko mielestänne esimerkiksi tarvetta 
viikkopalaverissa (NetMeeting)? Osallistujat eivät kokeneet NetMeeting:ia tarpeelliseksi, koska 
päivittäinen yhteydenpito esimerkiksi varastoon on ollut hyvä ja tietoja on saanut nopeasti. 
 
Viimeisenä viidentenä ennakkoon miettimässäni kysymyksessä pyysin osallistujia pohtimaan, 
miten tiimityöskentelyä voitaisiin kehittää tulevaisuudessa. Keskustelussa puhuttiin mm. joh-
tamisesta ja töiden organisoinnista. Tärkeimmäksi puheenaiheeksi muodostuivat kuitenkin 
tuuraukset. Näyttäisi siltä, että myynnissä tuuraukset eivät ole työntekijöille selvillä. Osallis-
tujien mielestä seuraavassa myyntikokouksessa tulisi selkeästi sopia kuka tuuraa ja ketä ja 
näistä tulisi sitten jatkossa pitää kiinni. Se selkeyttäisi toimintaa huomattavasti ja vähentäisi 
päällekkäistä asioiden tekemistä. 
 
6.2 Johtaminen muuttuvassa työympäristössä 
 
Kuten ryhmäkeskustelussa useampaan otteeseen huomattiin, on nykyään työpäivät aika kiirei-
siä ja päällekkäisiä tekemisiä tulisi välttää. Nykyään organisaatiot ovat muodostumassa yhä 
useammin asiantuntijaorganisaatioiksi. Tällaisissa organisaatioissa tiedon lisääminen ja ylläpi-
täminen ovat erittäin merkittävässä asemassa. Tässäkin asiassa, kuten muutamat henkilöt 
haastatteluissa totesivat, on henkilöstön vaihtuminen merkittävä uhka yrityksen menestymi-
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selle. Toimintojen ja työtapojen kehittämisen seurauksena työporukassa osaajien tarve kas-
vaa. Nykyään yritykset joutuvat tämän vuoksi yhä enemmän investoimaan henkilöstöön ja 
työntekijöiden motivoimiseen. Hyvä ryhmähenki on henkilöstölle merkittävä voimavara. Tänä 
päivänä yrityksissä organisaatiorakenteet vaihtuvat ja selkeät osastorajat vähenevät. Tällai-
nen muutos on haastavaa eteenkin yrityksen johdolle. Yksittäisten työntekijöiden tehtävät 
laajenevat. Työntekijät hoitavat laajempia kokonaisuuksia ja ottavat enemmän vastuuta. Täl-
laisessa muutoksessa on tärkeätä pitää yllä tai jopa lisätä kommunikaatiota työntekijöiden ja 
osastojen välillä. (Passila 2009, 71-75). 
 
Työntekijöiden on tärkeätä tiedostaa yrityksen missio. Jokaisen työntekijän tulisi omissa työ-
tehtävissään olla selvillä yrityksen yhteisestä missiosta, jonka tulisi vastata ainakin seuraaviin 
kysymyksiin. Mitä me yrityksessä teemme? Ketä me olemme? Mihin olemme menossa? 
Nämä yrityksen missiot voivat esimerkiksi pitää sisällään: strategisia tavoitteita, menestyste-
kijöitä ja eettisiä arvoja. (Passila 2009, 71-75).
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7 Johtopäätökset 
 
Tutkimus yksilön eduista ja yhteisen edun näkemisestä oli minulle tekijänä varsin haastava. 
Haastattelujen toteuttaminen varsinaisten työtehtävien lisänä ja Workshopin järjestäminen 
paljon työssään matkustaville myynnin henkilöille osoittautui ennakoimaani suuremmaksi 
haasteeksi. Nämä haasteet pystyin kuitenkin selvittämään ja sekä haastattelut että workshop 
saatiin kuin saatiinkin vietyä läpi. Kuten opinnäytetyöni alussa kirjoitinkin, niin hyvällä yhteis-
työllä ja yhteen hiileen puhaltamisesta työporukassa on korvaamaton etu. 
 
Haastatteluja tein yhteensä kolmetoista. Työntekijöiden suhtautuminen tutkimukseeni oli 
alusta lähtien hyvin avoin ja yhteistyökykyinen. Yksi haastatteluun pyytämistäni henkilöistä 
oli niin kiireinen, että en lukuisista yrityksistäni saanut sopivaa ajankohtaa järjestymään. On-
neksi sain tämän yhden haastattelun korvattua keväällä toiseen yritykseen siirtyneen työnte-
kijän haastattelulla. 
 
7.1 Tavoitteiden toteutuminen tutkimuksessa 
 
Haastattelujen tavoitteena oli kerätä laadullista tietoja avointen vastausten muodossa ja ti-
lastollista tietoa (Taulukko 1) numeroilla saadut vastaukset. Tilastollisen osuuden sain analy-
soitua taulukon muodossa (Taulukko 1). Toki on huomioitava, että haastateltavien määrä oli 
sen verran pieni, että yksittäiset vastaukset asteikon ääripäistä vaikuttavat vastausten kes-
kiarvoon merkittävästi. Olin haastatteluissa saatuihin vastauksiin varsin tyytyväinen, koska 
työpajassa haastatteluihin osallistuneet olivat edelleen samoilla linjoilla. Kävin analysoimaani 
taulukkoa vastausten jakaumasta läpi ja keskustelimme haastatteluissa saaduista avoimista 
vastauksista yhdessä. 
 
Workshopissa käytiin monia hyviä keskusteluja.  Mielestäni tutussa porukassa pystyin kerää-
mään osallistujilta enemmän ajatuksia ja kommentteja, kuin mitä ulkopuoliselle tutkijalle 
olisi mahdollisesti samanlaisessa tilanteessa tohdittu kertoa. Olin koonnut muutamalle Power 
point esityksen dialle avoimia vastauksia haastatteluista. Osallistujien mielestä ne olivat hyviä 
ja niistä keskusteltiin paljon. Esimerkiksi viikoittaisesta työajasta ja ajankäytöstä käytiin kes-
kustelua. Ryhmässä keskusteltiin myös työkuormasta ja tehtävien jakautumisesta ja työnjoh-
tamisesta. Yleisesti ottaen Workshopin osallistujat olivat tyytyväisiä työhönsä ja työympäris-
töönsä, mutta toki joitakin kehitettäviäkin asioita sain kirjattua ylös. 
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Workshopissa nousivat selkeimmin esille seuraavat kehitystä ja tarkistusta vaativat asiat: 
 Työroolit sovittava tarkasti ja niistä on pidettävä kiinni 
 Tuuraukset sovittava tarkasti ja niistä on pidettävä kiinni 
 Tiimipalavereja tulisi olla neljä vuodessa 
 Lisäkoulutuksille tarvetta esimerkiksi SAP-järjestelmän osalta ja ainakin osa kaipasi 
koulutusta haastatteluiden kommenteissa Excelin käytöstä 
 
Palaverikäytännöistä ryhmässä tuntui olevan hyvin yhtäläinen ajatus. Osallistujien mielestä 
neljä palaveria vuodessa kuulostaisi sopivalta. Nämä palaverit tulisi nimenomaan pitää pie-
nemmällä omalla Erikoisterästen myyntiryhmän kokoonpanolla. Tällä hetkellä Erikoisteräksis-
sä on suunnilleen neljä kertaa vuodessa laajennetun myyntiryhmän kokouksia, mutta niissä 
käydään ryhmän mielestä asioita läpi liian yleisellä tasolla. 
 
7.2 Tutkimuksessa käytettyjen menetelmien toimivuus 
 
Haastattelu osoittautui käytännössä hyvin toimivaksi tiedonkeruu menetelmäksi. Sen avulla 
sain sekä tilastollista että laadullista aineistoa. Keräämääni tietoa pystyin hyödyntämään 
workshopissa. Mielestäni haastattelukysymyksien lähettäminen ennakkoon osallistujille osoit-
tautui erittäin toimivaksi ratkaisuksi. Haastateltavat olivat tietoisia siitä, että mitä tulen heil-
tä kysymään ja he pystyivät näin ollen ottamaan haastattelutilanteen rennosti ja luontevasti. 
Myös tutulla haastattelijalla oli varmasti oma vaikutuksensa rentoon ilmapiiriin. 
 
Workshopiin suhtauduin itse ennakolta hieman varauksellisesti. Pohdin workshopin osallistujia 
aluksi ja mietin myös vaihtoehtoisesti että pitäisin kaksi eri workshopia. Jälkeenpäin ajatel-
tuna yksi workshop osoittautui kuitenkin hyväksi ratkaisuksi ja olin jopa hieman yllättynyt sii-
tä, että kaikki osallistuivat hyvin aktiivisesti keskusteluun. Todennäköisesti tähän avoimeen 
ilmapiiriin workshopissa vaikutti merkittävästi se, että jätin tarkoituksella Myyntipäällikön 
kutsumatta workshopiin. Tein tämän ratkaisun sen vuoksi, koska ajattelin työntekijöiden pu-
huvan työhön liittyvistä asioita merkittävästi vapaammin työkavereiden kesken, kuin vaihto-
ehtoisesti esimiehen ollessa paikalla. 
 
7.3 Tutkimuksessa saatujen tulosten käytettävyys 
 
Tutkimuksessa saadut tulokset tulevat varmasti ainakin joltakin osin vaikuttamaan tulevaisuu-
dessa työntekijöiden työhön. On selvää, että onnistunut muutos vaatii toteutuakseen muutok-
sen hyväksymisen. Tutkimuksen perusteella työntekijät haluaisivat työroolien läpikäyntiä ja 
selkeämpää organisointia työtehtävistä. Esimerkiksi tuurauksista myynnissä työreissujen ajalle 
ja lomien ajankohtiin olisi selkeästi tarve sopia tarkasti. On selvää, että epätietoisuus ja 
mahdollisesti osittain päällekkäisten tehtävien tekeminen stressaa ja aiheuttaa hämmennystä. 
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Koulutustarvetta SAP-järjestelmään oli sekä haastattelujen, että Workshopin jälkeen havait-
tavissa. Yleisesti Onnisen Teollisuuden Erikoisteräsmyynnissä on tutkimuksen perusteella hyvä 
työilmapiiri ja selkeämmillä rooleilla on työntekoa ja työnlaatua mahdollista edelleen kehit-
tää. Omasta mielestäni tälle tutkimukselle oli tarve, koska Erikoisteräs –tiimiin on tullut vii-
meisen kolme vuoden aikana useita uusia henkilöitä. Uusien henkilöiden paikkansa löytäminen 
ja työn oppiminen vie aina oman aikansa, mutta selkeästi työtehtävien ja roolikuvausten läpi-
käyminen ja tarkistaminen helpottaisi kaikkien työntekijöiden päivittäistä työntekoa. 
 
 
7.4 Jatkotutkimusehdotukset 
 
Tätä tekemääni tutkimusta yksilön edusta ja yhteisen edun näkemisestä olisi mielestäni hyvin 
mahdollista laajentaa. Esimerkiksi voitaisiin tehdä vastaava tutkimus muissa Onnisen Teolli-
suuden myyntiryhmissä. Varmasti osa asioista nähdään samalla tavoin eriorganisaatioissa. 
Mahdollisesti myös joitakin merkittäviä eroja eri tuoteryhmien parissa työskentelevien arjesta 
olisi löydettävissä.  
 
Toinen jatkotutkimus voisi esimerkiksi olla sellainen, että kuinka tässä tutkimuksessa havai-
tuista parannustarpeista ja jatkokehitysideoista otetaan oppia ja onko niitä esimerkiksi vuo-
den kuluttua oikeasti huomioitu. Tavallaan tämä toinen jatkotutkimus olisi eräänlainen seu-
rantatutkimus omalle tutkimukselleni.  
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 Liite 1 
Työntekijöiden haastattelun kysymykset: 
 
Kysymyksiin 1-13 tulee vastata asteikolla 1-5: 
(1. Ei lainkaan tuttu/ en lainkaan, 2. Vain vähän, 3. jonkin verran, 4. Hyvin 5. Erittäin hyvin/ 
erittäin paljon) 
 
1. Onko Onnisen liikeidea sinulle kuinka tuttu asia? 
Vastaus (1-5): 
 
2. Minkä verran pystyt mielestäsi vaikuttamaan työpanoksellasi ja tekemisilläsi yrityksen 
tulokseen? 
Vastaus (1-5): 
 
3. Minkä verran pystyt vaikuttamaan tekemisilläsi oman osastosi tulokseen? 
Vastaus (1-5): 
- Haluatko kommentoida/ tarkentaa vapaasti edellä esitettyihin kysymyksiin (1-3)? 
 
 
4. Saatko tehdä omassa työssäsi itsenäisiä päätöksiä? 
Vastaus (1-5): 
 
5. Ovatko päivittäiset työtehtäväsi rutiininomaisia? 
Vastaus (1-5): 
 
6. Onko sinulla mahdollisuuksia olla innovatiivinen ja luova työssäsi? 
Vastaus (1-5): 
- Haluatko kommentoida/ tarkentaa vapaasti edellä esitettyihin kysymyksiin (4-6)? 
 
 
7. Koetko työsi stressaavaksi? 
Vastaus (1-5): 
 
8. Onko työaikataulusi realistinen/ kohtuullinen? 
Vastaus (1-5): 
 
9. Koetko työympäristösi yhteistyökykyiseksi? 
Vastaus (1-5): 
- Haluatko kommentoida/ tarkentaa vapaasti edellä esitettyihin kysymyksiin (7-9)? 
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10. Ovatko työtoverisi ystävällisiä? 
Vastaus (1-5): 
 
11. Onko sinun ja työkavereidesi yhteistyö luontevaa työasioissa? 
Vastaus (1-5): 
 
12. Onko työilmapiiri omassa työympäristössäsi kannustavaa? 
Vastaus (1-5): 
- Haluatko kommentoida/ tarkentaa vapaasti edellä esitettyihin kysymyksiin (10-
12)? 
 
 
 
13. Koetko oman työmääräsi kohtuulliseksi? 
Vastaus (1-5): 
 
14. Onko viikoittainen työssä käyttämäsi tuntimäärä yli 40 tuntia, alle 40 tuntia viikossa 
vai noin 40 tuntia? 
Vastaus (yli, alle tai noin 40 tuntia): 
- Haluatko kommentoida/ tarkentaa vapaasti edellä esitettyihin kysymyksiin (13-
14)? 
 
 
15. Ovatko käytössäsi olevat työvälineet työtehtäviesi mukaiset? 
Vastaus: (tulisi päivittää, ihan OK, Erittäin hyvät) 
- Tietokone 
- Tietokoneet ohjelmisto/ ohjelmat 
- Puhelin 
- Tulostimet, skannerit, ym. 
 
16. Miten kommentoisit käytössäsi olevia työtiloja? 
Vastaus: (tulisi päivittää, hyvä, Erittäin hyvä) 
- Työpiste/ työhuone 
- Työpisteen kalusteet 
- Taukotilat 
- Sijainti 
- Sijainti samassa rakennuksessa työskenteleviin kollegoihin 
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17. Kuinka koet oman työmääräsi ja sen vaikutukset työn mielekkyyteen? 
Vastaus: (liikaa, välillä kiirettä, sopiva) 
- Työmäärä päivittäin? 
- Työmäärä viikoittain? 
- Työn kuormitus yleisesti? 
- Haluatko kommentoida/ tarkentaa vapaasti edellä esitettyihin kysymyksiin (15-
17)? 
 
 
 
 
18. Ovatko työtehtäväsi mielestäsi haastavia? 
Vastaus: (voisivat olla haastavampiakin, sopivia, erittäin haastavia) 
 
19. Kuinka kauan olet työskennellyt Onnisella? 
Vastaus: (alle 1 vuosi, 1-3 vuotta, yli 5 vuotta) 
 
20. Kuinka kauan olet työskennellyt nykyisessä työtehtävässäsi? 
Vastaus: (alle 1 vuosi, 1-3 vuotta, yli 5 vuotta) 
- Haluatko kommentoida/ tarkentaa vapaasti edellä esitettyihin kysymyksiin (18-
20)? 
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Ryhmätyön kysymykset ovat: 
 
1. Tiedon jakaminen Erikoisterästiimissä: Pohtikaa ryhmässä olisiko esimerkiksi tarvetta 
sisäisille koulutuksille tuotteista, SAP järjestelmän käytöstä tai Hattulan varaston 
toiminnasta? 
 
2. Työkuorman jakaminen tiimin sisällä: Onko työkuorma jakautunut tasaisesti? Voisiko 
työkuormaa jakaa paremmin esimerkiksi tuurauksien ja työreissujen kannalta.? 
 
 
3. Olisiko työtavoissanne tai työmenetelmissänne yleisesti ottaen mielestänne jotakin 
kehitettävää tai parannettavaa?  
 
4. Tiimipalaverit 
- Onko tiimipalavereille tarvetta? 
- Mitä asioita niissä tulisi mielestänne käydä läpi? 
- Kuinka usein tiimipalavereita tulisi pitää? 
- Olisiko esimerkiksi tarvetta viikkopalaverissa (NetMeeting) 
 
5. Miten tiimityöskentelyä voitaisiin Erikoisterästiimissä kehittää tulevaisuudessa?  
 
